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El trabajo realizado sobre los clima social en el trabajo y satisfacción laboral en los 
trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi 
Cervantes, Chorrillos, 2018 tiene como problemática principal: ¿ Cuál es la relación que 
existe entre el clima social en el trabajo y la satisfacción laboral en los trabajadores 
militares y civiles de la Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, 
Chorrillos, 2018? y se formuló el objetivo Determinar la relación que existe entre el clima 
social en el trabajo y la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la 
Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. La metodología 
empleada corresponde a los estudios cuantitativo, tipo sustantiva, con un diseño no 
experimental transversal correlacional. Se contó con la participación 61 los trabajadores 
militares y civiles de la Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, 
Chorrillos, 2018, siendo en este caso la misma muestra censal. Para medir las variables, se 
utilizó el cuestionario según las variables (Clima social en el trabajo y satisfacción 
laboral). Se halló que el 41,0% (25) consideran que el clima social en el trabajo es el 
promedio, y el 42,6% (26) tienen una satisfacción laboral moderada. Su principal 
conclusión es Existe una relación directa y significativa entre el clima social en el trabajo 
con la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar 
Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018 (p < 0,05, según el Chi cuadrado 
X2OBTENIDO = 143,522> X2TEÓRICO = 21,026 y Rho de Spearman = 0,848 representan ésta 
una correlación muy alta). 
 





The work carried out on the social climate at work and job satisfaction among 
military and civilian workers at the Coronel Francisco Bolognesi Cervantes Military 
School, Chorrillos, 2018, has as its main problem: What is the relationship between the 
social climate at work and job satisfaction in the military and civilian workers of the 
Coronel Francisco Bolognesi Military School Cervantes, Chorrillos, 2018? and the 
objective was formulated to determine the relationship that exists between the social 
climate at work and job satisfaction in military and civilian workers of the Coronel 
Francisco Bolognesi Cervantes Military School, Chorrillos, 2018. The methodology used 
corresponds to quantitative studies, type substantive, with a non-experimental cross-
correlational design. The military and civilian workers of the Coronel Francisco Bolognesi 
Cervantes Military School, Chorrillos, 2018, participated, with the same census sample 
being in this case. To measure the variables, the questionnaire was used according to the 
variables (social climate at work and job satisfaction). It was found that 41.0% (25) 
consider that the social climate at work is average, and 42.6% (26) have a moderate job 
satisfaction. Its main conclusion is There is a direct and significant relationship between 
the social climate at work and job satisfaction in military and civilian workers of the 
Coronel Francisco Bolognesi Cervantes Military School, Chorrillos, 2018 (p <0.05, 
according to the Chi square X2OBTENIDO = 143,522> X2TEÓRICO = 21,026 and Rho 
de Spearman = 0,848 represent this a very high correlation). 
 







La presente tesis titulada Clima social en el trabajo y satisfacción laboral en los 
trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi 
Cervantes, Chorrillos, 2018, en las últimas décadas, la sociedad ha vivido 
transformaciones en el mundo del trabajo, asociadas a la globalización, a las relaciones de 
consumo, a competitividad del mercado, al acelerado avance tecnológico y científico, a la 
presión por aumento de la productividad con la reducción de los costes y la exigencia de 
productos de calidad por consumidores claros sobre sus derechos.  
El clima social en el trabajo “es una condición temporal formada por los significados 
construidos por los individuos, que guían sus decisiones y acciones en el ambiente laboral” 
(Menezes, 2009, p. 308), se refiere a las influencias ambiente laboral en el comportamiento 
de los trabajadores y está relacionado con las "percepciones e interpretaciones comunes de 
las dimensiones de las actividades, del medio ambiente y de las políticas que caracterizan 
la organización "(Martins, 2004, p. 41). 
El análisis del clima social en el trabajo puede representar una herramienta a ser 
utilizada por las instituciones con el propósito de monitorear y evaluar la percepción de sus 
trabajadores con respecto al ambiente de trabajo, respaldando la preconización de para 
mejorar la calidad de vida de estos trabajadores, así como interferir en la eficacia del 
desempeño de las tareas a ellos confiadas. 
La evaluación positiva del clima social en el trabajo en las instituciones de trabajo 
está relacionada, entre otros factores, a la existencia de ambiente agradable, con una buena 
relación entre los trabajadores, incluidos los que expiden cargos, siendo necesaria, para su 
evaluación, la comprobación de elementos como liderazgo, desarrollo profesional y 





Se sabe que el clima social en el trabajo puede producir efectos antagónicos en la 
vida del hombre, pudiendo ser negativo o positivo, interfiriendo directamente en las 
condiciones de salud; entre otros aspectos, puede ser positivo cuando es gratificante, 
promoviendo la realización profesional y el bienestar, mostrándose promotor de salud y 
bienestar; asimismo puede ser negativo al exponer al individuo a los riesgos presentes en 
el ambiente laboral, pudiendo ser perjudicial para la salud. 
En este aspecto, la satisfacción en el trabajo y la percepción del clima social en el 
trabajo favorable son construcciones importantes para la génesis de alguna enfermedad 
psíquica. El clima social en el trabajo también puede proteger la salud de éste trabajador, 
siendo este placentero y satisfactorio, por el reconocimiento profesional por parte de 
pacientes, familiares, supervisores y colegas. La sensación de ser reconocido para realizar 
una tarea por la su competencia específica y la participada en el proyecto de desarrollo de 
la organizativa, incluidos los retos y la necesidad de innovación, también representan 






Planteamiento del problema 
1.1 Determinación del problema 
El Clima social en el trabajo es uno de los temas que en los últimos años ha 
adquirido especial interés por parte de todas las organizaciones. Desde luego esta es una 
condición básica para promover el estado de bienestar y satisfacción que todo trabajador 
requiere de su centro de trabajo y las instituciones educativas no escapan de este interés. 
A partir de lo anterior surgen diversos análisis de la variable Clima social en el 
trabajo asociándolas con otras variables, en el presente caso el interés se orienta a vincular 
la percepción de éste con la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la 
Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
Para conocer la realidad problemática entorno a estas variables, fue necesario revisar 
estudios que se han realizado en otros países, como en Europa, encontramos la 
investigación de Aguilera (2011), halló que: 
La mayoría de los trabajadores sienten que se encuentran en un ambiente de trabajo 
agradable en cuanto al apoyo, la cohesión y la implicación propia y de los compañeros de 
trabajo. Sienten también que las decisiones que toman los líderes repercuten en una buena 
organización del centro, la claridad de objetivos y el control al que se sienten sometidos, 
aunque los niveles de presión tampoco resultan muy altos entre el profesorado, sino que 
más bien parecen responder a una imagen de la autoridad muy marcada en cuanto a sus 
posiciones. (p. 436)  
Los estudios realizados sobre la satisfacción laboral y sus efectos en el desempeño 
laboral han ido incrementándose, ya que su valor dentro de la productividad está siendo 




Pérez (2007), afirma que "Las condiciones necesarias para el desempeño profesional 
docente es presentar desajustes entre las exigencias y recompensas. Donde se genera un 
conflicto por falta de concordancia entre la idealización profesional y las condiciones 
reales de su ejercicio" (p. 2);  
En la realidad problemática estudiada con los trabajadores militares y civiles de la 
Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, se puede apreciar que 
existen algunas deficiencias en el clima social en el trabajo, existen bajas relaciones 
interpersonales así como no existe una apoyo a la autorrealización del personal, así como 
existe muestras de inestabilidad y resistencia al cambio, estos eventos han ocasionado 
bajos niveles de satisfacción laboral  con una falta de motivación y participación aumentan 
en función de la satisfacción con gestor intermedio.  
En la Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes se puede observar el 
clima social en el trabajo no es suficientemente, siendo de la responsabilidad de los 
gestores, influenciando la satisfacción con la organización. El clima social labora es poco 
activo y motivador como consecuencia dan lugar a niveles bajos de satisfacción, 
participación y compromiso por parte de los colaboradores. Sin embargo, se pone de 
manifiesto que los niveles de satisfacción aumentan cuando se da a las relaciones 
interpersonales entre empleados y, se opera al nivel de las condiciones de trabajo. 
En este sentido se realiza esta investigación con el objeto de mostrar que el clima 
social en el trabajo es la personalidad de la organización, y como en las personas, la 
personalidad está profundamente enraizada y no es fácilmente alterada, es así que el clima 
social en el trabajo es la agregación de comportamientos, valores, creencias, normas y 
señales tangibles de comportamiento personal de la organización. 
El nivel de clima social en el trabajo tiene que estar más orientada al trabajo o al 




desarrollo el trabajador se preocupa por sus empleados, como el equilibrio entre el trabajo 
y la vida personal, con impacto en sus niveles de felicidad y satisfacción. Este es uno de 
los puntos examinados en esta investigación, las implicaciones para la satisfacción de los 
trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi 
Cervantes, Chorrillos, 2018.  
Sin embargo, existen muestras de trabajadores militares y civiles de la Escuela 
Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, que manifiestan que han sido 
cada vez más valorados, teniendo en cuenta que son considerados como el mayor activo 
intangible de las organizaciones. Es desde de sus competencias, conocimientos, 
habilidades y actitudes, que las empresas han alcanzado resultados significativos, en las 
metas a alcanzar. Lo a través de estas actitudes y comportamientos que se garantiza la 
competitividad y la productividad del mercado, sin olvidar que sólo es posible alcanzar si 
los niveles de satisfacción son elevados.  
1.2 Formulación del problema 
1.2.1 Problema general 
PG: ¿Cuál es la relación que existe entre el Clima social en el trabajo y la satisfacción 
laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel Francisco 
Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018? 
1.2.2. Problemas específicos  
P1. ¿Qué relación existe entre la dimensión relaciones del Clima social en el trabajo y la 
satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar 
Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018? 
P2. ¿Qué relación existe entre la dimensión autorrealización del Clima social en el trabajo 
y la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar 




P3. ¿Qué relación existe entre la dimensión estabilidad/cambio del Clima social en el 
trabajo y la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela 
Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018?   
1.3 Objetivos 
1.3.1 Objetivo general 
OG: Determinar la relación que existe entre el clima social en el trabajo y la satisfacción 
laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel Francisco 
Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
1.3.2 Objetivos específicos 
O1. Establecer la relación que existe entre la dimensión relaciones del Clima social en el 
trabajo y la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela 
Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
O2. Establecer la relación que existe entre la dimensión autorrealización del Clima social 
en el trabajo y la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la 
Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
O3. Establecer la relación que existe entre la dimensión estabilidad/cambio del Clima 
social en el trabajo y la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la 
Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
1.4 Importancia y alcances de la investigación 
Importancia de la investigación 
Importancia teórica 
Para Carrasco (2009), “se sustenta en que los resultados de la investigación podrán 
generalizarse e incorporarse al conocimiento científico y además sirvan para llenar vacíos 




La presente tesis tiene importancia teórica, porque realiza la recopilación de 
información precisa y veraz sobre las variables Clima social en el trabajo y la satisfacción 
laboral, las cuales serán analizadas y sintetizadas, y de una manera sistemática serán 
redactadas respetando estrictas normas de redacción, para luego pasen a ser parte de un 
nuevo conocimiento científico y de esta manera responder a una problemática existente en 
cuanto a los fundamentos escasos se refiere. 
Importancia metodológica.  
En cuanto a la importancia metodológica Carrasco (2009) menciona que: 
Si los métodos, procedimientos y técnicas e instrumentos diseñados y empleados en 
el desarrollo de la investigación, tienen validez y confiabilidad, y al ser empleados en otros 
trabajos de investigación resultan eficaces, y de ello se deduce que pueden estandarizarse, 
entonces podemos decir que tienen justificación metodológica. (p.119). En tanto, este 
estudio tiene importancia metodológica, ya que los instrumentos de recolección de datos 
empleados tienen validez y confiabilidad y que podrán ser utilizados en otros estudios que 
contengan las variables Clima social en el trabajo y la satisfacción laboral. 
Importancia práctica.  
Según Carrasco (2009), “se refiere a que el trabajo de investigación servirá para 
resolver problemas prácticos, es decir, resolver el problema que es materia de 
investigación” (p. 119). 
La importancia práctica de esta tesis tiene diferentes vertientes, por un lado, 
demostrará la relación que existe entre el clima social en el trabajo y la satisfacción laboral 
en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi 
Cervantes, Chorrillos, 2018, dando así recomendaciones para mejorar el clima laboral y la 
satisfacción laboral. Por otro lado, se utilizarán procesos metodológicos como la validación y 




Alcances de la investigación 
En cuanto a los alcances se tiene los siguientes: 
Alcance espacial: Chorrillos 
Alcance temporal: 2018 
Alcance temático: Clima social en el trabajo y la satisfacción laboral.  
Alcance institucional: Escuela Militar Crl. Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
1.5 Limitaciones de la investigación 
Limitación teórica 
Esta limitación se refiere al limitado acceso a las fuentes bibliográficas debido a que 
existe ingreso restringido a las bibliotecas públicas y privadas, sin embargo, esta limitación 
fue superada gracias al esfuerzo de los investigadores, consultados bibliotecas públicas 
accesibles e internet. 
Limitación temporal 
En cuestión temporal, esta investigación se realizó recogiendo datos del año 2018, 
por ser transversal sus resultados son solo válidos para este tiempo. 
Limitación metodológica 
Por el carácter correlacional de este estudio se tiene dificultades para generalizar sus 
hallazgos a escuelas de la Región de Lima. También los datos recogidos se someten a la 
sinceridad de los docentes. 
Limitación de recursos 
Una limitación que padecen la mayoría de investigadores, por la falta de 
financiamiento a la investigación de instituciones públicas o privadas, se superó esta 
limitación haciendo un esfuerzo por los investigadores quienes fueron los que 






2.1 Antecedentes de la investigación  
2.1.1 Antecedentes internacionales 
Zerda (2018), realizó un estudio con el objetivo de establecer que factores pueden 
intervenir en la satisfación laboral del personal médico del Seguro de la provincia de El 
Oro, para lograr esta meta se utilizó el diseño descriptivo simple, con una muestra de 96 
individuos, para recolectar los datos se utilizó el cuestionario con una escala de Likert,   
Zerda (2018), sus principales conclusiones fueron: 
Es indispensable crear ambientes de trabajo que resulten favorables, donde sean 
incluidas la identificación de las condiciones y el medio ambiente de trabajo, los procesos 
que se realizan y la identificación de las necesidades de los trabajadores y como del 
ambiente en general, lo cual permitirá acciones que contribuya no solo a lograr el bienestar 
de los trabajadores sino también a la comunidad a la que se le prestan los servicios. Una 
manera de mejorar los niveles de satisfacción a partir de la aplicación de un plan de 
mejora, tomando como punto de partida el diagnóstico de la satisfacción laboral realizado 
a los dispensarios de Salud del Seguro Social Campesino de la Provincia de El Oro. (p. 81) 
 Fuentes (2015), realizó un estudio con la perspectiva de obtener como la 
satisfacción laboral tiene efectos sobre el clima social en el trabajo y el Sindrome de 
Burnout, para ello utilizó un tipo descriptivo, con una muestra no probabilística de 30 
trabajadores, a quines se les aplicó cuestionarios para recolectar datos. Fuentes (2015), 




El Burnout no afecta al comportamiento organizacional del personal del 
departamento administrativo de la Municipalidad de Totonicapán. No existen causas que 
ocasionen burnout en los colaboradores del departamento administrativo de la 
Municipalidad de Totonicapán. El nivel de desgaste emocional que presentan los 
colaboradores es bajo porque la mayoría de ellos lo muestran dentro de la investigación. El 
bienestar y satisfacción del colaborador no se ve afectado por el Burnout ya que gozan de 
buena actitud, salud física y mental. (p. 52) 
Ramírez (2015), realizó un estudio con el propósito de analizar cual es la prevalencia 
de la satisfacción en el trabajo y el de sus dimenciones, también tuvo como objetivo 
analizar los facotres que pueden estar asociados a la satisfacción de las enfermeras, se 
utilizó el diseño descriptivo simple de enfoque cuantitativo, participaron 381 enfermeras a 
quienes se les aplicó el cuestionario SERVQUAL para medir sus satisfacción. Su principal 
conclusión indica que: 
La prevalencia del sí ndrome de satisfacción laboral fue de elevada, afectando a un 
36.4% del personal médico y de enfermería.  Con respecto a las dimensiones de la 
satisfacción laboral evaluadas de manera independiente, se obtuvieron valores inferiores a 
los encontrados en investigaciones previas: el 17.6% de los participantes presentaron 
niveles elevados de cansancio emocional, el 13.6% experimentaron altos niveles de 
despersonalización, y el 18.2% informaron de bajos niveles de realización personal en el 
trabajo. (p. 42)  
Pereira (2014), realizó un estudio con el objetivo de analizar el efecto que tiene el 
clima del trabajo en la calidad de atención al clinete en hospitales privados, de 
Quetzaltenango, para lograr este objetivo se utilizó el diseño descriptivo, con una muestra 





El clima laboral incide en el servicio al cliente porque si existe armonía y respeto 
entre los colaboradores del hospital, además los trabajadores reconocen la existencia del 
mismo ya que los compañeros de trabajo y los pacientes son los clientes internos y 
externos que requieren un servicio de calidad. Los factores determinantes que se 
detectaron en el hospital objeto de investigación fueron remuneraciones, experiencia, 
armonía, comunicación, colaboración, seguridad e higiene, estos son factores que no les 
afecta de una manera negativa sino positiva. (p. 90) 
Polanco (2014), realizó un estudio con el objetivo de identificar el estado en que se 
encuentran el clima organizaiconal y la variable satisfacción laboral, asi como cuales con 
las características del clima organizacional sobre la satisfacción laboral, la población 
fueron 150 profesionales de educación, los instrumentos fueron, un cuestionario y el test 
de satisfacción laboral. Polanco (2014), concluyó que: 
El Clima Laboral observado en el INTAE está favorecido por el ajuste de las 
personas a sus roles de educadores, administrativos que corresponden con la teoría de las 
expectativas y el ajuste a los estereotipos profesionales. También el clima laboral impacta 
por las relaciones humanas presentes dentro de la institución y favorecida por la 
interacción entre los individuos dentro de la organización educativa. En cuanto a la 
satisfacción laboral, es evidente que los docentes están insatisfechos con respuestas a los 
insatisfactores laborales por encima de 20 y 30%, en tanto que los satisfactores laborales, 
alcanzaron expresiones de entre 1.33-5.33%.  
2.1.2 Antecedentes nacionales 
Olórtegui (2018), realizó un estudio un estudio con el objetivo de identificar la 
relación que existe entre las relaciones ntepersonales y el clima social del aula, para ello 
utilizó un diseño no expeirmental correlacional y participaron 180 estudiantes a quienes se 




Olórtegui (2018), concluyó lo siguiente: 
Se determinó que existe relación directa entre las relaciones interpersonales y el 
clima social del aula de los estudiantes del quinto grado de primaria de la zona urbana de 
Chancay 2017. Siendo una correlación alta de 0,752 de acuerdo a Rho Spearman. Se 
determinó que existe relación directa entre el trabajo en equipo y el clima social del aula 
de los estudiantes del quinto grado de primaria de la zona urbana de Chancay 2017. Siendo 
una correlación moderada de 0,627 de acuerdo a Rho Spearman. (p. 78)  
 Saldaña (2017), realizó un estudio con el propósito de analizar si el clima laboral 
tiene relación significativa con los aspectos básicos de la satisfacción laboral, para lograr 
este objetivo utilizó el diseño no experimental correlacional, sus instrumentos de 
recoleccion de datos fueron los cuestionarios y su población fue de 60 individuos 
profesionales en salud. Saldaña (2017), llegó a las siguientes conclusiones: 
De acuerdo a las evidencias estadísticas, existe relación significativa entre clima 
laboral y la satisfacción laboral del profesional de salud de emergencia del Hospital 
Nacional Sergio Enrique Bernales Lima 2016; ya que el nivel de significancia calculada es 
p < .01 y el coeficiente de correlación de Rho de Spearman tiene un valor de ,650. (p. 79) 
Albañil, (2015) realizó un estudio con el objetivo de identifiar que tipo de clima 
persiste en el trabajo de los docentes y trabajadores de una institución educativa de la 
Ciudad de Piura, conociendo de esta manera los factores y dimensiones de los docentes, 
para lograr estas metas el autor utilizó el enfoque cuantitativo con un diseño descriptico 
correlacional, los instrumento fueron cuestionarios de tipo liker y la muestra estuvo 
integrada por 58 individuos entre directos, docentes y auxiliares de educación. Albañil, 
(2015), concluyó que:  
Como conclusión final, es destacable que en opinión de los encuestados se evalúa al 




sin embargo hay que aclarar que en opinión de los mismos docentes, el reconocimiento 
que reciben por parte de la comunidad educativa de la institución es escasa, existiendo 
además bajos niveles de satisfacción y participación, siendo necesario que estos factores 
sean trabajados y fortalecidos en la institución si se pretende mejorar el clima y por ende 
los logros institucionales. (p. 105) 
Miranda y Pastor (2015), realizó un estudio con el propósito de analizar que tipo de 
relación existe entre las variables comunicación organización y el clima social de los 
trabajadores de una institución pública, en el aspecto metodológico utilizó el diseño no 
experimental correlacional así también para recolectar los datos utilizó encuestas con 
escala de liker, y la población fueron 152 trabajadores,  Miranda y Pastor (2015), concluyó 
que:  
En cuanto a la comunicación organizacional, se encontró mayor predominio en el 
nivel medio, así mismo se evidencia menor prevalencia en el nivel alto. Con respecto al 
clima social se evidencia menor prevalencia en el nivel deficitario, seguido del nivel 
promedio, por último se aprecia mayor predominio en el nivel bueno. Existe relación 
positiva altamente significativa entre las escalas descendente, ascendente y horizontal con 
las áreas relaciones, Autorrealización y estabilidad. 
Pérez (2015), realizó un estudio con el propósito de establecer cual es la relación que 
existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores de una 
institución del Amazonas, para lograr este objetivo el autor utilizó el diseño no 
experimental – transeccional, su población fueron 148 colaboradores y la muestra 
probabilística fueron 107, los instrumentos de recolección de datos fueron una escala de 
clima organizacional de 50 preguntas y una escala de satisfacción laboral con 30 




Existe un Nivel Medio o moderado de Clima Organizacional de los Trabajadores del 
Instituto de Investigaciones de la Amazonía Peruana, Periodo 2013. Existe un Nivel Medio 
o moderado de Satisfacción Laboral de los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de 
la Amazonía Peruana, Periodo 2013. En lo que respecta a la dimensión de Involucramiento 
Laboral, los trabajadores del IIAP, percibe que se involucra en su trabajo con compromiso 
para superar los obstáculos, con unas relaciones interpersonales favorables y confiando en 
la mejora de los métodos de trabajo. (p. 114) 
2.2 Bases teóricas 
2.2.1 Clima social en el trabajo 
Definición de la variable clima social en el trabajo  
Moos (1974) definió el Clima social en el trabajo: 
Como la personalidad del ambiente en base a las percepciones que los habitantes 
tienen de un determinado ambiente y entre las que figuran distintas dimensiones 
relacionales. Así una determinada clase de un centro escolar puede ser más o menos 
creativa, afiliativa, orientada a las tareas, etc. Asimismo, una específica familia puede ser 
más o menos controladora, cohesiva, organizada, etc. (p.144)  
Goncalves (2000), define Clima social en el trabajo como un fenómeno que media 
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se 
traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización, tales como 
la productividad, satisfacción, rotación, etc. 
Por lo tanto, el clima social en el trabajo es el resultado de un conjunto de 
características como contexto, estructura, procesos, ambiente físico y sistemas de normas y 
valores. Las investigaciones que parten de esta concepción buscan verificar el impacto que 
los cambios en la organización tienen sobre el comportamiento del individuo. Otro 




atributos perceptivos relativos a un conjunto de características organización que se puede 
inferir a partir de la forma en que ésta se ocupa de sus miembros y medio ambiente en el 
que se encuentra insertada.  
Chiavenato (1999), señala que “el término clima se origina del griego Klima, refleja 
una tendencia o la inclinación con respecto a un punto las necesidades de la organización y 
de la gente que integra la institución” (p. 45). 
En este sentido el clima social en el trabajo es la percepción global de la 
organización, que se infiere a partir de la interacción entre características personales y 
organizacionales, sostenida por los individuos que la compone. El individuo deja de ser 
sujeto pasivo del proceso y se vuelve elemento central de él, una vez que a partir del 
análisis global del ambiente organizacional construye una estructura psicológicamente 
significativa. 
Dimensiones del Clima social en el trabajo 
Para dimensionar la variable Clima social en el trabajo fue necesario consultar las 
investigaciones que realiza Moos (1974), quien divide el Clima social en el trabajo en las 
siguientes dimensiones: 
Dimension 1: Relaciones 
Según Moos (1974) “Es una dimensión que evalúa el grado en que los empleados 
están interesados y comprometidos en su trabajo y el grado en que la dirección apoya a los 
empleados y les anima a apoyarse unos a otros” (p. 48).  
De acuerdo con Moos (1974), está integrada por las siguientes subescalas: 
Implicación (IM) Grado en que los empleados se preocupan por su actividad y se 




Cohesión (CO) Grado en que los empleados se ayudan entre sí y se muestran 
amables con los compañeros. Por ejemplo, el ítem 22 “La gente se ocupa personalmente 
por los demás” 
Apoyo (AP) Grado en que los jefes ayudan y animan al personal para crear un buen 
clima social. Por ejemplo, el ítem 13 “Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo 
bien”. 
El clima social en el trabajo, resultante de las relaciones en el trabajo, se puede 
entender brevemente cómo las consecuencias de estas relaciones vienen interfiriendo en 
los valores y políticas organizacionales. El clima social en el trabajo será un fenómeno 
resultante de la interacción de elementos de la cultura como preceptos, carácter y 
tecnología.  
Si las relaciones se entiende como el conjunto de comportamientos de los individuos 
dentro de una organización, el clima social en el trabajo será el factor que influenciar estos 
comportamientos, por la manera en que los colaboradores de una forma colectiva perciben 
la organización, hasta su motivación, su satisfacción y su compromiso con ella. 
Dimensión 2: Autorrealización 
Según Moos (1974)  
Se trata de una dimensión que evalúa el grado en que se estimula a los empleados a 
ser autosuficientes y a tomar sus propias decisiones; la importancia que se da a la buena 
planificación, eficiencia y terminación de las tareas y el grado en que la presión en el 
trabajo o la urgencia dominan el ambiente laboral. (p. 51) 
De acuerdo con Moos (1974), las subescalas son las siguientes: 
Autonomía (AU) Grado en que se anima a los empleados a ser autosuficientes y a 
tomar iniciativas propias. Por ejemplo, el ítem 24“ Se anima a los empleados que tomen 




Organización (OR) Grado en que se subraya una buena planificación, eficiencia y 
terminación de la tarea. Por ejemplo, el ítem 35 “Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente 
y práctico”. 
Presión (PR) Grado en que la urgencia o la presión en el trabajo domina el ambiente 
laboral. Por ejemplo, el ítem 16 “Aquí parece que las cosas siempre son urgentes”. 
Como se sabe, cualquiera que sea la organización, la autorrealización de las personas 
es fundamental; el clima tendrá su origen en la contribución que cada uno de los 
individuos traerá para ella, no prevaleciendo solamente las experiencias profesionales, 
cursos, y las capacitaciones, pero sí las experiencias de vida, valores y tradiciones. Y lo 
que debe moldear el estilo de ese liderazgo será el modelo del clima organizacional. 
Es así que el clima social en el trabajo está formado por los sentimientos que las 
personas comparten acerca de la organizativa y que afecta de manera positiva o negativa 
satisfactorio para el trabajo. Los sentimientos negativos ejercen impacto negativo sobre el 
rendimiento. Un programa de dimisión en masa, por ejemplo, genera un clima en el que 
predominan sentimientos como tensión, miedo, ansiedad y tristeza. 
Dimensión 3: Estabilidad/cambio 
Según Moos (1974)  
Esta dimensión mide el grado en que los empleados conocen lo que se espera de su 
tarea diaria y cómo se les explican las normas y planes de trabajo; el grado en que la 
dirección utiliza las normas y la presión para controlar a los empleados; la importancia que 
se da a la variedad, al cambio y a las nuevas propuestas y por último, el grado en que el 
entorno físico contribuye a crear un ambiente de trabajo agradable. (p. 55) 




Claridad (CL) Grado en que se conocen las expectativas de las tareas diarias y se 
explican las reglas y planes para el trabajo. Por ejemplo, el ítem 17 “Las actividades están 
bien planificadas”. 
Control (CN) Grado en que los jefes utilizan las reglas y las presiones para tener 
controlados a los empleados. Por ejemplo, el ítem 28 “Se espera que la gente haga su 
trabajo siguiendo unas reglas establecidas”. 
Innovación (IN) Grado en que se subraya la variedad, el cambio y los nuevos 
enfoques. Por ejemplo, el ítem 9 “Se valora positivamente el hacer las cosas de modo 
diferente”.  
Comodidad (CF) Grado en que el ambiente físico contribuye a crear un ambiente 
laboral agradable. Por ejemplo, el ítem 20 “La iluminación es muy buena”. 
Mientras que el clima social en el trabajo es una condición temporal formada por 
medio de los significados construidos por los individuos, que guían sus decisiones y 
acciones en el ambiente organizacional, la cultura organizacional cumple un papel más 
normativo, orientado al intercambio de valores que fomentan una identidad a la 
organización y, consecuentemente, favorecen una mayor capacidad adaptativa "y de 
autodesarrollo interno y externo. 
Sin embargo, la realización de investigaciones de clima social en el trabajo se debe a 
la posibilidad de evaluar características complejas, como liderazgo, relación interpersonal, 
reconocimiento, recompensa, entre otras, con base en las percepciones de los trabajadores 
de la organización, fomentando diagnóstico institucional para posibles intervenciones.  
Teorías que sustentan la variable Clima social en el trabajo 
El dinamismo tecnológico, científico y globalizado y las sucesivas transformaciones 
en la sociedad contemporánea, han ido modificando gradualmente la forma como las 




clima social en el trabajo conoció diferentes enfoques y perspectivas, frente a estas 
representaciones simbólicas de las cuales influyeron en los razonamientos, metodologías y 
direcciones de investigaciones. 
Sin embargo, existe un consenso generalizado entre los investigadores que 
protagonizan este campo de conocimiento, pues aferran que este nuevo escenario 
globalizado ha venido a potenciar investigaciones más profundas e investigaciones más 
maduras. 
En consecuencia, las organizaciones han establecido vínculos de articulación con los 
estudios del clima social en el trabajo, por reconocer que estos son fundamentales para 
identificar y determinar las potencialidades y las fragilidades de la organización. El clima 
actúa así, como un punto cardenal que influye directamente en la satisfacción y motivación 
de los autores de la organización, y al mismo tiempo, proporciona la orientación necesaria 
para la obtención de una ecuación clara de mejora del del clima social en el trabajo. Esta 
mutabilidad objetiva una visión panorámica de la calidad de vida de los colaboradores y, 
por consiguiente, pretende mejorar y conferir calidad a los servicios / productos 
desarrollados por la organización. 
Evidenciando la necesidad que el clima asume en el contexto organizacional, es 
importante que su análisis no se haga de forma intuitiva (Rizzatti, 2002), para que la 
organización no se entiende como una suma de partes, sino en lugar de conjunto. A la par 
de esta idea, el estudio de del clima social en el trabajo debe privilegiar las particularidades 
organizativas, para que pueda hacerse viable y fidedigno. 
Pasando revista, la literatura existente sobre los estudios de del clima social en el 
trabajo, fácilmente comprendemos que fueron varias las propuestas de modelos para 
estudiar, investigar, observar, medir y evaluar el clima. La construcción de estas tipologías 




ya que muchos de los modelos concebidos causaron alguna controversia e incertidumbre. 
Cada uno de los estudios y que, a su vez, es un instrumento para medir el del clima social 
en el trabajo. Esta preconización ilustra así, que las dimensiones que representan el del 
clima social en el trabajo son incontables, remitiéndonos consecuentemente para la idea de 
multidimensionalidad. 
Es evidente que las investigaciones en del clima social en el trabajo no se rigen 
exclusivamente, por un estándar único de aplicación y utilización, ya que no existe un 
modelo universal que pueda aplicado en cualquier organización, situación, función o 
entorno de trabajo, de forma genérica. En vista de estos argumentos, Silva (2003) revela 
que las dimensiones de clima deberán ser seleccionadas y ajustadas, teniendo en cuenta la 
realidad de cada organización, porque una investigación adecuada sobre del clima social 
en el trabajo comienza exactamente por la elección y las definiciones de las dimensiones 
formadoras de este concepto "(Coda, 1997, p. 101). Por estas consideraciones, una galería 
de autores preconiza que los principales modelos desarrollados para la investigación de del 
clima social en el trabajo se basa básicamente en tres: el modelo de Litwin y Stringer 
(1968), el modelo de Kolb et al., (1986) y el modelo de Sbragia en 1983. 
El modelo de Litwin y Stringer (1968) se asume desde el punto de vista empírico, 
como responsable de los primeros estudios sobre la evaluación del del clima social en el 
trabajo. El resorte propulsor de este modelo de producción empírica se basó en la idea de 
evaluar el comportamiento de los colaboradores de tres organizaciones norteamericanas, y 
los estilos de liderazgo de liderazgo practicado. El pilar basilar de este modelo se basaba 
en la teoría de las necesidades de McClelland (realización, poder y afiliación) y 
protagonizaba en su composición cincuenta elementos, que evaluaban específicamente 
nueve factores del clima, con el intento de obtener características del ambiente de trabajo. 




organizativa, Ora Organizational Climate Cuestionario (OCQ), adoptaron en su 
composición los siguientes factores / indicadores: 
1.  Estructura: Representa el sentimiento de los individuos frente a ciertas restricciones 
(normas, normas, entre otros) impuestas en su contexto laboral. 
2.  Responsabilidad: Revela el sentimiento de autonomía de los individuos sobre el 
rendimiento y la toma de decisiones relacionadas con sus funciones. 
3.  Desafío: Capacidad de arriesgarse en la toma de decisiones, ante los desafíos y riesgos 
existentes, con el fin de alcanzar los objetivos perseguidos en el desempeño de sus 
funciones. 
4. Recompensa: Representa el sentimiento de equidad y de reconocimiento por la la 
prestación del trabajo efectuado. 
5.  Relación existente: Se refiere al sentimiento de relación interpersonal, cooperación, 
ayuda mutua, espíritu de equipo existente en la organización. 
6.  Conflicto: Se refiere a la forma en que se solucionan los problemas, ante opiniones y 
concepciones distintas. 
7.  Identidad: Revela el sentimiento que los individuos manifiestan con respecto a la 
organización a la que pertenecen. 
8.  Normas: Patenta el destaque que la organización revela frente a los procesos y normas. 
9.  Cooperación: Representa la percepción frente al espíritu de ayuda y apoyo mutuo entre 
colegas y gestores. 
Los resultados obtenidos a través de la aplicación del cuestionario de Litwin y 
Stringer (1968) revelaron que la satisfacción y el rendimiento laboral, así como la gestión 
de los RH varían de organización a organización. Los autores mencionan que estos 
factores permiten cuantificar las creencias y valores compartidos por los individuos, 




ejecutadas por la dirección de la organización. Es de notar que el mérito conceptual 
científico de este modelo se ha asumido como una plusvalía en lo que concierne a la 
sedimentación de investigaciones en el marco de el movimiento conductista. 
Factores que afecta al clima social en el trabajo 
La temática del clima social en el trabajo ha sido desarrollada por diversos 
estudiosos y investigadores en las últimas décadas. Como tal, varias contribuciones y 
resultados han venido a ganar protagonismo en la óptica del clima social en el trabajo, 
pues éstos han demostrado la importancia que los factores organizacionales representan 
para medir y comprender el clima social en el trabajo. 
Ante esta cuestión, es posible verificar el alcance de factores que las organizaciones 
y que, simultáneamente actúan como variables organizacionales. La forma en que estas se 
manifiestan es que interfiere positiva o negativamente en la satisfacción de los individuos, 
así, cuanto mayor sea la satisfacción de los individuos, mejor será su calidad de vida en el 
trabajo, y consecuentemente su desempeño y respectiva productividad. 
De este modo, y asumiendo como piedra angular, los modelos de clima propuestos 
en este estudio, se optó a través de una investigación y evaluación criteriosa, por 
incorporar, los factores que el mayor énfasis y pertinencia asumen, en el universo de la 
presente investigación.  
Medio ambiente y condiciones de trabajo 
El ambiente de trabajo ha asumido contornos cada vez más vitales bajo el punto de 
vista organizacional, en la medida en que éste representa el núcleo de percepción de lo que 
pasa en las organizaciones. Esta preocupación se ha manifestado, por el hecho de que de 
las organizaciones comprenden que el mantenimiento de un entorno de trabajo saludable 




Es decir, este factor se parece como un elemento vital para la productividad, 
competitividad y sostenibilidad de las organizaciones. 
En esta lectura, un ambiente de trabajo sano representa un esfuerzo común en que los 
individuos de la organización colaboran, a fin de potenciar un proceso de mejora continua 
relacionada con la promoción del bienestar, la seguridad, la salud física y emocional de 
todos los colaboradores. Este enfoque nos permite aclarar que el medio ambiente de 
trabajo se encuentra íntimamente asociado a las condiciones de trabajo físicas, materiales, 
psicológicas y emocionales que se viven en el lugar de trabajo.  
El escritorio abarca así todos los contextos y circunstancias que inciden directamente 
en las actividades ocurridas en el seno de una organización. Se persigue como un conjunto 
de elementos que trazan una relación de interdependencia. En este escenario, la 
organización debe convergir sus esfuerzos en la creación de condiciones de trabajo 
favorables y favorables a la obtención de un buen nivel de productividad y rendimiento 
personal y grupal. 
Comunicación 
El corpus teórico acerca de la comunicación es amplio y determinado por una 
diversidad de análisis e investigaciones. Es innegable que la comunicación no se puede 
disociar de los procesos de socialización, en las múltiples culturas, sociedades, 
comunidades y organizaciones. En la esfera organizacional, la comunicación es uno de los 
factores que más se hace referencia, puesto que la base de cualquier acción es la 
comunicación y el hecho de que esta influir directamente en las relaciones y en las 
actividades desempeñadas en el contexto laboral. 
Dentro de este entendimiento, la comunicación es el proceso de "transmisión de 
información y comprensión mediante el uso de símbolos verbales o no verbales comunes " 




plusvalía, ya que es un proceso de transferencia de información, de comprensión y de 
significado entre las personas. Sin embargo, si este proceso no se concreta correctamente y 
que existen barreras, la comunicación no ocurrirá de forma eficaz, ni se concretará, porque 
en el entendimiento de Chiavenato (1992, p. 118) "las barreras provocan pérdida de 
comunicación entre las personas, impidiendo el tránsito libre y abierto de los mensajes ". 
A raíz de lo anterior, la comunicación se asume como una herramienta clave para la 
obtención del éxito y eficacia organizacional, pues la dinámica organizacional sólo se 
concreta cuando la organización garantiza que todos los individuos se encuentren 
convenientemente conectados e integrados. En esta óptica, es necesario evaluar si los 
colaboradores se encuentran satisfechos con los canales de comunicación practicados en la 
organización, pues la eficacia comunicacional, contribuirá a un clima social en el trabajo 
favorable, proporcionando a los individuos satisfacción, motivación, e interacción para 
continuar colaborar, para el logro de los objetivos y metas organizacionales. 
Liderazgo 
Fruto de la complejidad en que el concepto de liderazgo se encuentra sumido, el 
estudio de esta temática asume un papel fundamental en la esfera organizacional. Es un 
concepto controvertido y de difícil asunción, pues existen casi tantas definiciones de 
liderazgo, cuántas personas que intentaron definir el concepto (Bass 1999). Costa (2000) 
clarifica que son las organizaciones de hoy que así lo exigen, pues las rápidas y aceleradas 
los cambios de los que son objetivo hacen que el concepto de liderazgo ambiguo y de 
difícil concepción, ya que lo que hoy es fundamental para una organización, mañana podrá 
ya no serlo. Algunos los autores defienden, que el término liderazgo asume diferentes 
significados, en la medida en que es una palabra retirada del vocabulario común e 




Las interfaces reveladas por los investigadores y estudiosos de la temática liderazgo 
comparten un consenso generalizado al estar de acuerdo en que el liderazgo representa la 
como una persona, o grupo puede influir en el comportamiento de otras personas. Frente a 
esto, el liderazgo es percibido como "el proceso de influencia por el cual los individuos, 
con sus acciones, facilitan el movimiento de un grupo de personas hacia metas comunes 
compartidas (Robbins, 2000, p. 371). Ante este razonamiento, el liderazgo se basa en la 
capacidad del líder de asegurar que el proceso de influencia de sus los empleados ocurran 
con éxito, es decir, que los objetivos organizacionales delineados se alcancen. Podemos, 
entonces, comprobar que el nivel de eficiencia de un equipo está inequívocamente 
relacionado con su líder, por lo que la eficacia del liderazgo parece como fundamental en 
lo que concierne a la funcionalidad de las relaciones laborales. 
En vista de lo expuesto, es indudable, las interfaces que el liderazgo ejerce alrededor 
del clima social en el trabajo, porque los resultados empíricos revelan que el estilo de 
liderazgo adoptado es el que más impacto ejerce en el clima social en el trabajo. Por lo 
tanto, si el liderazgo asumido es capaz de desencadenar en los empleados comportamientos 
motivadores y satisfactorios, entonces el clima social en el trabajo tenderá a ser favorable, 
de lo contrario, asumirá contornos desfavorables y adversos. 
Relaciones interpersonales 
El ser humano, desde su existencia, tiene la constante necesidad de vivir e integrarse 
en determinados grupos con los que se identifica, y con los que se acercan a los sus 
valores, creencias y comportamientos. Ahora bien, la investigación en torno al 
comportamiento humano y sus respectivas relaciones interpersonales es un elemento 
crucial para la evaluación del clima social en el trabajo. Por lo tanto, como señala en 




fundamental como en aquel en el que las personas conviven unas con las otras para 
conseguir que se haga un trabajo ".  
A la vista de este argumento, que debe ser en el ambiente laboral, que las personas 
deben encontrarse más predispuestas a la concreción de determinados objetivos, con el fin 
de alcanzar resultados eficientes. Sin embargo, es necesario enaltecer que estos resultados 
no se si las relaciones interpersonales no están presentes en la convivencia en grupo o en la 
relación entre un sujeto o más sujetos. La relación interpersonal representa así, una 
interacción o relación entre dos o más personas, en un determinado contexto. 
La forma en que las relaciones interpersonales se producen entre los miembros de la 
organización influirá de forma positiva o negativa en el clima de la organización. Ahora 
bien, si se manifiesta cooperación entre los miembros, entonces el clima será positivo, en 
vez de verificar la permanencia de conflictos, entonces éste será claramente negativo. Por 
eso cuanto mejor son las relaciones interpersonales, mejor será la contribución, el 
rendimiento y la calidad del equipo, y, consecuentemente, el alcance de metas y objetivos 
individuales o colectivos, y por eso, el clima social en el trabajo tenderá a ser mucho más 
agradable. Las relaciones representan, en este núcleo, la forma más legítima de contacto 
entre las personas, es la vía más accesible de ayudar a las personas a establecer contacto 
entre sí.  
2.2.2 Satisfacción laboral 
Definición de satisfacción laboral 
En el sentido de que el fenómeno de la satisfacción laboral adquiere importancia 
vital para la gestión de las organizaciones, ha sido amplía su enfoque teórico y práctico en 





Según Álvarez (2003) “es una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la 
persona hacia su situación de trabajo. Estas actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo en 
general o hacia facetas específicos del mismo” (p. 6). 
Por lo tanto, la satisfacción laboral es ese estado emocional resulta en placer, 
partiendo de la evaluación de trabajo en relación a los valores del individuo, asociados al 
trabajo. La insatisfacción en el trabajo sería la inexistencia de placer derivado de una 
evaluación que ignora, frusta o niega los valores individuales, también relativos al trabajo.  
Para Schermerhurn, Hunt y Osborn (2005) como: “el grado en el cual los individuos 
experimentan sentimientos positivos o negativos hacia su trabajo” (p. 118). 
La satisfacción en el trabajo es un estado subjetivo o acontecimiento que varía de 
persona a persona, de circunstancia para circunstancia, a lo largo del tiempo para la misma 
persona y estar sujeta a influencias de fuerzas internas y externas al ambiente de trabajo 
inmediato.  
Según Davis y Newstrom (2003) “el conjunto de sentimientos y emociones 
favorables o desfavorables con los que los empleados ven su trabajo” (p. 246)).  
Esto quiere decir que la satisfacción con el trabajo se ha definido como una actitud 
global positiva de las personas en relación con el trabajo, sobre la base de su 
correspondencia en relación a las necesidades, valores y expectativas del trabajado 
Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001, p. 121), la define como “una actitud que los 
individuos tienen sobre su trabajo”.  
Por lo tanto, la satisfacción laboral son los sentimientos o respuestas afectivas a 
datos aspectos situacionales, asociando estos afectos a la diferencia percibida entre lo que 
se espera como un resultado justo y lo que se recibe. Además, también puede considerarse, 





Dimensiones de la satisfacción laboral 
Dimensión 1: Satisfacción intrínseca 
Para Álvarez (2003) son un “Conjunto de aspectos que el profesor valora o cuestiona 
y que se encuentran relacionados con la naturaleza y contenido del trabajo mismo” (p. 9). 
Los factores que se miden en la satisfacción intrínseca según Álvarez (2003) son: 
Independencia; condición laboral que tiene el profesor para realizar su labor 
docente por si mismo, en forma autónoma y tomar decisiones acerca de su trabajo.  
Variedad: condición laboral que tiene el profesor de sentir que realiza una actividad 
diversificada  
Libertad de cátedra: condición laboral que tiene el profesor de sentir que dicta los 
cursos acordes con sus conocimientos o preparación académica sin imposiciones 
Línea de carreras: condición laboral que tiene el profesor de lograr promociones 
dentro de su carrera docente o acceder a puestos académico – administrativos dentro de la 
Universidad  
Reconocimiento y distinciones: condición laboral que tiene el profesor de sentir 
que su trabajo es reconocido y premiado por autoridades, colegas y alumnos. (p. 10) 
La satisfacción intrínseca con el trabajo, es decir, el reconocimiento del trabajo está 
relacionada con las oportunidades que el trabajo ofrece para hacer las cosas que más se 
gusta y en lo que más se destaca, los objetivos y metas a alcanzar, la capacidad para 
decidir de forma autónoma, los aspectos relativos al trabajo y la participación en las 
decisiones del servicio. También se refieren a los beneficios que identifican las 
oportunidades de promoción y formación proporcionadas por la empresa y la participación 






Dimensión 2: Satisfacción extrínseca 
Álvarez (2003), las define como “Conjuntos de aspectos del trabajo relacionados con 
el ambiente físico y psicológico del trabajo” (p. 9). 
Los factores que se miden en la satisfacción intrínseca son: 
Compensación económica: condición laboral que tiene el profesor de sentirse 
remunerado en forma justa por la labor que realiza  
Condiciones de trabajo: condición laboral que tiene el profesor de realizar su labor 
en condiciones técnico académicas (aulas, laboratorios, equipos de cómputo, equipos 
audiovisuales, entre otros) adecuadas. 
Seguridad en el puesto: condición laboral que tiene el profesor de sentir que cuenta 
con un trabajo estable  
Estatus: condición laboral que tiene el profesor de sentir que labora en una 
universidad importante o de prestigio académico y social.  
Calidad de relaciones interpersonales: condición laboral que tiene el profesor de 
sentir que puede entablar y mantener contactos interpersonales con otros colegas. 
Capacitación y perfeccionamiento docente: condición laboral que tiene el profesor 
de sentir que la universidad le permite ampliar sus conocimientos en áreas distintas a su 
especialidad, así como aumentar sus conocimientos en áreas de su especialidad. (p. 12) 
Se refiere a la satisfacción con el ambiente físico, se refieren a la solvencia física y al 
espacio en el lugar de trabajo, la limpieza, higiene y la salubridad, la temperatura, la 
ventilación y la iluminación a la que está sujeto. Asimismo, se refiere a la satisfacción con 
la Supervisión y explican la relación con los superiores y la igualdad y la justicia en el 
tratamiento que recibe de la empresa, la supervisión y la periodicidad con que se ejerce y 
la forma en que se evalúan las tareas realizado. También a la satisfacción con las políticas 




Teorías que sustentan la satisfacción laboral 
En cuanto a la literatura existente, son diversas las teorías desarrolladas acerca de la 
temática, estando gran parte de ellas relacionadas con las teorías de la motivación en el 
trabajo. A este el propósito, Locke (1976) citado por Randon (2010, p. 13) indica que los 
conceptos de motivación y de la satisfacción son dos conceptos diferentes, pero con teorías 
comunes. 
Otros autores como Bravo, Peiró y Rodríguez (1996) citados por Seco (2000, p. 96), 
enfatizan que la motivación y la satisfacción, aunque estén relacionadas, no son sinónimos, 
ni describen el mismo proceso. Para unos, la satisfacción profesional se define 
normalmente en términos de las respuestas afectivas, la motivación para el trabajo se 
refiere a las evaluaciones sobre la importancia del trabajo el trabajo y los resultados 
esperados para los individuos.  
En esta perspectiva decidimos basar nuestra revisión en tres grandes teorías 
sugeridas en un estudio sobre la satisfacción en el trabajo en el área de la gestión, Pereira 
(2005, pp. 33-44), en particular las teorías de contenido, las teorías procesales o basadas en 
el concepto de discrepancia y las teorías situacional. 
Las teorías de contenido preconizan que la realización de las necesidades, objetivos 
y atención a los valores se presentan como principales determinantes de la satisfacción del 
trabajo, es decir, la comprensión de factores internos a los individuos. Dentro de la 
categorización es de referir la teoría de la jerarquía de las necesidades de Maslow y la 
teoría de los factores higiénicos y motivacionales Herzberg. 
Por lo que se refiere a las teorías procesales, o basadas en el concepto de 
discrepancia, satisfacción del trabajo una respuesta emocional resultante de la percepción 
que el colaborador interpreta en lo que se refiere a su desempeño y si va en contra de los 




Se trata, entonces, de la respuesta a la diversidad de opciones de los colaboradores, 
mirando hacia factores situacionales que originan la elección de determinada acción, es 
decir, existe una variación en función del tiempo y del contexto personal. Afirmando 
mayor representatividad analizaremos las teorías de las expectativas de Vroom, la teoría de 
la discrepancia de Locke y la teoría de la adaptación al trabajo de Dawis y Lofquist. 
Por fin, una mirada atenta a las teorías situacionales de Quarstein, McAfee y 
Glassman que envuelven factores determinantes de la satisfacción en el trabajo que 
valoran el contexto y la situación del trabajo como factor de relieve, con enfoque en las 
teorías del procesamiento social de la información y de los eventos situacionales.  
Teorías de Contenido 
Teoría de la Jerarquía de las necesidades humanas 
La satisfacción en el trabajo, referida anteriormente, tiene como sustento diversas 
teorías. Esta primera La teoría de la motivación se refiere a la jerarquía de las necesidades 
de Maslow que se ve como una pirámide. En el análisis realizado por Martínez y Paraguay, 
(2003, p. 62) el autor propone que las necesidades las personas son pasibles de ser 
jerarquizadas. En este sentido, necesidades fisiológicas, relacionadas con la supervivencia 
y la homeostasis del organismo; en segundo lugar, las necesidades de seguridad, 
relacionadas con la seguridad física, emocional, familiar y social; en tercer lugar, figuran 
las necesidades sociales, representadas por la voluntad de la interacción social, ser 
estimado y aceptado, por la voluntad de pertenecer a un grupo, de amistad y del amor; en 
cuarto lugar, la necesidad de estima, que va en el sentido del mantenimiento de la 
autoestima y tener estima por los demás, de desarrollar sentimientos de confianza, valor, 
capacidad, poder, prestigio, de sentirse útil y necesario. Para terminar, la quinta necesidad, 
que se refiere a la autorrealización o autoevaluación, es decir, al autodesarrollo ya la 




Por lo tanto, a medida que las primeras, o las necesidades más básicas, se cumplen, 
surgirán las necesidades de los niveles siguientes, hasta alcanzar las más altas. Sin 
embargo, la jerarquía no es rígida y las necesidades más altas pueden ocurrir antes de las 
más se hayan cumplido o cumplido, ya que los niveles descritos pueden interdependientes 
y yuxtapuestos.  Maslow admite, además, que una persona nunca está completamente 
satisfecha en cuanto a las necesidades de cualquier nivel. 
Así, en opinión de Martínez y Paraguay (2003, p. 62), podemos pensar que el trabajo 
tiene demasiada importancia en los individuos, ya que los aspectos psicosociales del 
trabajo pueden favorecer o dificultar la satisfacción de las necesidades humanas. Es decir, 
caminar en el sentido de las más como un sentido de pertenencia, reconocimiento o 
oportunidades de autorrealización. 
Teoría de los Factores Higiénicos y Motivacionales de Herzberg 
Frederick Herzberg, psicólogo clínico norteamericano y profesor de Gestión en la 
Universidad de Utah, llevó a cabo, en la década de cincuenta, una investigación sobre los 
factores de motivación en el trabajo. 
La metodología utilizada, denominada incidente crítico, se caracterizó por el hecho 
de que los entrevistados se les pidió que describieran un acontecimiento o un hecho con 
relevancia. 
El interés del cuestionario se centraba en el intento de querer conocer una 
circunstancia en que los trabajadores se sienten particularmente satisfechos y otra en 
particular, insatisfechos con su trabajo, conforme alusión de Teixeira (2005, p. 147). 
El investigador identificó dos clases distintas de factores considerados importantes 
para el tratamiento comportamiento de los trabajadores en su lugar de trabajo, que apodó 




Según Puentes (2002), citado por Teixeira (2005, p. 7), esta teoría, también conocida 
por la teoría de los dos factores, los divide en higiénicos y motivadores, siendo que los 
primeros abarcan la generalidad de los beneficios proporcionados por la empresa, tales 
como el ambiente de trabajo, la relación con superiores, seguridad en el empleo, beneficios 
sociales o salario. Estos factores pueden generar insatisfacción, pero cuando son 
apropiados, los trabajadores no quedarán insatisfechos. En lo que respecta a los factores 
motivadores, se relacionan con el cargo ocupado en la empresa, abarcando reconocimiento 
y oportunidad de progresión en la carrera, responsabilidad y realización personal, llevando 
a los trabajadores de estados de no satisfacción a la satisfacción. 
Se destaca que de la teoría de los dos factores de Herzberg (1987), citado por 
Teixeira (2005, p. 8), es el hecho de que la insatisfacción no sea el opuesto de la 
satisfacción. Según Herzberg citado por Teixeira (2005) "... el ... opuesto a la satisfacción 
profesional no es la insatisfacción profesional, sino la ausencia de satisfacción, y de la 
misma manera, el opuesto de insatisfacción en el trabajo no es la satisfacción profesional, 
sino la ausencia de insatisfacción " (p. 9). 
Otros investigadores, como Martínez y Paraguay (2003, p. 63), encuentran en la 
teoría un modelo en el que la satisfacción y la insatisfacción son fenómenos de naturaleza 
diversa. La satisfacción se vería determinada por la existencia de "factores motivadores" 
que se tomaron como eficaces para motivación de los individuos para un esfuerzo y 
desempeño superior, comprendiendo la realización, reconocimiento, contenido del trabajo, 
responsabilidad y crecimiento profesional ". 
La insatisfacción se determinará por la carencia o deficiencia de "factores de 
higiene", designados por aquellos relativos a la remuneración, supervisión, ambiente de 




Los primeros se denominan factores intrínsecos verdaderos motivadores, por 
relacionarse con el desarrollo personal, y los segundos por extrínseco periféricos y 
externos a la actividad profesional, en la medida en que son externos al individuo. 
Teorías Procesales o Basadas en el Proceso de Discrepancia 
Teoría de las Expectativas de Vroom 
Victor Vroom propone una teoría que destaca que el comportamiento del individuo 
se regula por los objetivos o metas personales, con el fin de alcanzar la meta realización 
personal. 
Para Vroom (1964), citado por Teixeira (2005, pp. 152-153), la motivación es "... 
producto del valor previsto en un objetivo por la probabilidad de alcanzar ese objetivo. Por 
lo tanto, la fuerza de la motivación es el resultado de la valencia multiplicada por la 
expectativa, donde la valencia es la intensidad de la preferencia individual de un resultado 
y la expectativa es la probabilidad de una determinada acción conduce al resultado 
deseado. De este modo, pareciéndose indiferente a la conquista de un cierto objetivo, la 
valencia corresponde a cero y será negativa si el individuo tiene preferencia por no 
alcanzarlo. Se verificará la falta de motivación si la expectativa es nula o negativa, es 
decir, si un individuo considera que la probabilidad de conseguir cierto resultado que le 
conviene "recompensa", es nula o negativa aunque alcance el objetivo.  
De acuerdo con  Chiavenato (2003), la teoría parece un poco más realista que otras 
anteriormente presentadas, en particular las de Maslow y Herzberg, dada la escasa 
inclinación en las características individuales, pasando luego a una nueva perspectiva 
motivacional, la teoría de la adaptación al trabajo. 
Teoría de la adaptación al trabajo 
En efecto, Seco (2000) se refiere a la teoría de los dos factores de Herzberg, donde se 




asociados al contexto del trabajo, de aquellos más orientados al desarrollo de las 
satisfacciones intrínseco. 
También Vroom (1964), Hulin y Smith (1965) y Locke (1969 y 1976), citados por 
Seco (2000), aconsejaron una atención sobre la relevancia del ajuste entre los valores y las 
expectativas trabajo, tal como están estructurados y jerarquizados por el individuo, así 
como su experiencia en el contexto profesional, en la búsqueda de bienestar. 
La teoría, en inglés "teoría del trabajo", es según la autora una de las más 
consideradas para la comprensión de la satisfacción profesional, con centralidad en la 
noción de correspondencia entre las necesidades y los valores del individuo y las 
características del contexto laboral. 
La satisfacción en el trabajo  está influenciada por el grado de correspondencia entre 
las necesidades del individuo, por un lado, y la posibilidad de satisfacción de las mismas 
necesidades en el contexto del trabajo, por otra. Uno de los supuestos fundamentales de 
esta conceptualización teórica es que los individuos y el contexto de trabajo imponen 
exigencias entre sí, y que las relaciones de trabajo exitosas son el resultado de las 
adaptaciones necesarias, para establecer una correspondencia entre características del 
individuo y las del contexto de trabajo "(Seco, p. 126). 
Bretz y Judge (1994), citados por Seco (2000, p. 127), califica la teoría de la 
adaptación al "trabajo como siendo" ... satisfacción profesional traduce una evaluación 
subjetiva, hecha por el trabajador, de su grado según el cual sus exigencias se cumplen por 
el contexto de trabajar ". 
Sin embargo, a pesar de que la teoría es una de las más consideradas y completas 
para la comprensión de la satisfacción profesional, por la importancia que encierra, nos 




(1987), Hesketh y Gardner (1993), Bretz y Judge (1994), Fried et al. (1999), denominadas 
Seco (2000, p. 130: 
Definir y evaluar criterios de ajuste entre las preferencias y requisitos de los sujetos a 
seleccionar y las características del contexto de trabajo a considerar, es decir, la cuestión 
de la operacionalización del modelo, a la que se añade la falta de claridad en relación a lo 
que constituye, exactamente, una buena relación de ajuste o correspondencia. 
Teoría de la Discrepancia 
La presente teoría fue desarrollada por Locke (1969, 1984) y se basa, según Ferreira, 
Neves y (En el principio de que la satisfacción en el trabajo resulta de una congruencia 
entre los valores y las necesidades individuales y los valores que pueden verificarse 
después del rendimiento de determinada función. 
Al hacer referencia a Locke (1976), se identifican tres elementos primordiales que 
contribuyen para la clarividencia del proceso de discrepancia: 
La satisfacción con las dimensiones del trabajo - enfoque de la problemática de la 
evaluación efectiva de las múltiples dimensiones de carácter individual con el trabajo. 
La descripción de las dimensiones - es la percepción de la exención de afectos y que 
se concentran en experiencias relacionadas con las especificidades del trabajo. 
La relevancia de las dimensiones - importancia, o valor, que las dimensiones del 
trabajo tienen para con el individuo. 
Por lo tanto, la discrepancia va a ser el resultado de los valores concedidos a las 
dimensiones del trabajo y la satisfacción en el trabajo resultará del valor atribuido a cada 
una de las dimensiones y de la congruencia anteriormente descrita. Al mismo tiempo, la 
importancia relativa o atribuida a una dimensión tendrá un impacto en la intensidad de la 





También Peiró y Prieto (1996) nos dicen que "... cuanto más importante para el 
individuo es el tamaño, mayor será la variabilidad en el nivel de su respuesta afectiva, o 
sea la satisfacción. 
Para los autores Ferreira, Neves y Caetano (2001: 295) la teoría "... se fundamenta en 
la discrepancia y en la importancia de las dimensiones del trabajo, y confiere relevancia a 
los procesos psicológicos de comparación en el ámbito de la satisfacción en el trabajo, en 
particular en lo que se refiere a determinadas dimensiones del trabajo. 
En resumen, la satisfacción laboral es la consecuencia de un ajuste entre los 
resultados del trabajo y los deseos del individuo. 
2.3 Definición de términos básicos 
Autorrealización: Según Moos (1974)  
Se trata de una dimensión que evalúa el grado en que se estimula a los empleados a 
ser autosuficientes y a tomar sus propias decisiones; la importancia que se da a la buena 
planificación, eficiencia y terminación de las tareas y el grado en que la presión en el 
trabajo o la urgencia dominan el ambiente laboral. (p. 51) 
Estabilidad/cambio: Según Moos (1974)  
Esta dimensión mide el grado en que los empleados conocen lo que se espera de su 
tarea diaria y cómo se les explican las normas y planes de trabajo; el grado en que la 
dirección utiliza las normas y la presión para controlar a los empleados; la importancia que 
se da a la variedad, al cambio y a las nuevas propuestas y por último, el grado en que el 
entorno físico contribuye a crear un ambiente de trabajo agradable. (p. 55) 
Clima social en el trabajo: según Moos (1974) es: 
La personalidad del ambiente en base a las percepciones que los habitantes tienen de 
un determinado ambiente y entre las que figuran distintas dimensiones relacionales. Así 




orientada a las tareas, etc. Asimismo, una específica familia puede ser más o menos 
controladora, cohesiva, organizada, etc. (p.144)  
Relaciones: Moos (1974) “Es una dimensión que evalúa el grado en que los 
empleados están interesados y comprometidos en su trabajo y el grado en que la dirección 
apoya a los empleados y les anima a apoyarse unos a otros” (p. 48).  
Satisfacción laboral: Álvarez (2003) “es una actitud o conjunto de actitudes 
desarrolladas por la persona hacia su situación de trabajo. Estas actitudes pueden ir 
referidas hacia el trabajo en general o hacia facetas específicos del mismo” (p. 6). 
Satisfacción intrínseca: Para Álvarez (2003) son un “Conjunto de aspectos que el 
profesor valora o cuestiona y que se encuentran relacionados con la naturaleza y contenido 
del trabajo mismo” (p. 9). 
Satisfacción extrínseca: Álvarez (2003), las define como “Conjuntos de aspectos del 






Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis  
3.1.1. Hipótesis general 
HG: Existe relación directica y significativa entre el clima social en el trabajo y la 
satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar 
Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
H1 Existe relación significativa entre la dimensión relaciones del Clima social en el 
trabajo y la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela 
Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
H2 Existe relación significativa entre la dimensión autorrealización del Clima social en el 
trabajo y la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela 
Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
H3 Existe relación significativa entre la dimensión estabilidad/cambio del Clima social en 
el trabajo y la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela 
Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
3.2. Variables  
Definición conceptual 
Variable (1): Clima social en el trabajo 
Moos (1974) definió el clima social en el trabajo como la personalidad del ambiente 
en base a las percepciones que los habitantes tienen de un determinado ambiente y entre 
las que figuran distintas dimensiones relacionales. Así una determinada clase de un centro 





Variable (2): Satisfacción laboral  
Según Álvarez (2003, p. 6) es una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la 
persona hacia su situación de trabajo. Estas actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo en 
general o hacia facetas específicos del mismo. 
Definición operacional 
Variable (1): Clima social en el trabajo 
La variable clima social en el trabajo se operacionaliza en las siguientes dimensiones: 
1. Dimensión Relaciones 
2. Dimensión Autorrealización 
3. Dimensión Estabilidad /cambio 
Variable (2): Satisfacción laboral 
La variable satisfacción laboral se operacionaliza en las siguientes dimensiones: 
1. Dimensión satisfacción intrínseca 





3.3. Operacionalización de las variables 
Tabla 1 
Operacionalización de la Variable 1: Clima social en el trabajo 




















Operacionalización de la Variable 2: Satisfacción laboral (sesión de aprendizaje) 







1 - 25 
Variedad 
Libertad de catedra 
Líneas de carrera 




26 - 56 
Condiciones de trabajo 
Seguridad en el puesto 
Estatus 
Calidad de relaciones interpersonales 






4.1 Enfoque de la investigación 
El enfoque para la presente investigación es el cuantitativo, según Bernal (2010): 
Se orienta a profundizar casos específicos y no a generalizar. Su preocupación no es 
prioritariamente medir, sino cualificar y describir el fenómeno social a partir de rasgos 
determinantes, según sean percibidos por los elementos mismos que están dentro de la 
situación estudiada. (p. 60) 
Por lo tanto, este estudio es cuantitativo por cuanto realizará medición de las 
variables y probará hipótesis en base a una muestra para que sus resultados sean 
generalizados a una determinada población. 
4.2 Tipo de investigación 
Se utilizó el tipo de investigación sustantiva, al respecto el autor Carrasco (2009) 
afirma que es: 
Aquella que se orienta a problemas fácticos, su propósito es dar respuesta objetiva a 
interrogantes que se plantean, en un determinado fragmento de la realidad y del 
conocimiento, con el objetivo de contribuir en la estructuración de teorías científicas, 
disponibles para los fines de la investigación tecnológica y aplicada. El ámbito donde se 
desarrolla la investigación sustantiva es la realidad social y natural. (p. 44) 
4.3 Método de investigación  
Se toma en cuenta el Método Científico como método general. Para Bernal (2010) se 
entiende como: 
Como el conjunto de postulados, reglas y normas para el estudio y la solución de los 
problemas de investigación, institucionalizados por la denominada comunidad científica 




procedimientos que, valiéndose de los instrumentos o técnicas necesarias, examina y 
soluciona un problema o conjunto de problemas de investigación. (p. 59) 
Se aplicará también el método descriptivo, según Bernal (2010), “se reseñan las 
características o rasgos de la situación o fenómeno objeto de estudio” (p. 113) asimismo 
agrega “se deben describir aquellos aspectos más característicos, distintivos y particulares 
de estas personas, situaciones o cosas, o sea, aquellas propiedades que las hacen 
reconocibles a los ojos de los demás” (p. 113). 
Se utilizó el método hipotético – deductivo, para Bernal (2006) “consiste en un 
procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipótesis y busca refutar o 
falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los 
hechos” (p. 56). 
4.4 Diseño de la investigación 
El presente estudio corresponde a los diseños no experimentales transversales 
correlaciónales. Según Carrasco (2009), “las variables carecen de manipulación 
intencional, no poseen grupo de control, ni mucho menos experimental, se dedican a 
analizar y estudiar los hechos y fenómenos de la realidad después de su ocurrencia” (p. 
71).  
Asimismo, Carrasco (2009) afirma que:  
Tienen la particularidad de permitir al investigador, analizar y estudiar la relación de 
hechos y fenómenos de la realidad (variables) para conocer su nivel de influencia o 
ausencia de ellas, buscan determinar el grado de relación entre las variables que se estudia. 







El siguiente esquema corresponde a este tipo de diseño: 
 
   V1  
 
     M  r     
 
   V2  
Dónde: 
M = Muestra 
V1 = Observación de la variable 1 Clima social en el trabajo 
V2 = Observación de la variable 2 Satisfacción laboral 
r = relación entre las variables. 
También se utilizará el método hipotético – deductivo. Este según Bernal (2010), 
“consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipótesis y 
busca refutar o falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben 
confrontarse con los hechos” (p. 56). 
4.5 Población y muestra 
Población 
Según Carrasco (2009), “La población es el conjunto de todos los elementos 
(unidades de análisis) que pertenecen al ámbito donde se desarrolla el trabajo de 
investigación” (p. 236). En tanto la población estará constituida por los 61 los trabajadores 








Distribución de la población 
Nivel Docentes 
Trabajadores Civiles  28 
Trabajadores Militares 33 
Total 61 
Muestra 
Se utilizó la técnica del muestreo intencionado que son parte del muestreo no 
probabilístico, al respecto Carrasco (2009, p. 243) refiere que “es aquella que el 
investigador selecciona según su propio criterio, sin ninguna regla o estadística”.  
Se ha tomado en cuenta a los 61 los trabajadores militares y civiles de la Escuela 
Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018.   
4.6 Técnicas es instrumentos de recolección de datos 
Las técnicas empleadas en el siguiente trabajo de investigación son:  
Técnicas de recolección de datos 
La técnica que se utilizó fue la Encuesta.  
Instrumento de recolección de información  
Son un cuestionario sobre el clima social en el trabajo que contiene 30 ítems, y otro 
cuestionario para la satisfacción laboral que contiene 50 ítems.  
a) Instrumento sobre el clima social en el trabajo  
Ficha técnica: 
Nombre: Cuestionario para medir el clima social en el trabajo 
Autor: Reyna Mas, Carlas Ricardo 
Administración: Individual y colectiva 




Ámbito de aplicación: Trabajadores 
Significación: Percepción sobre el clima social en el trabajo que poseen los trabajadores. 
Tipo de respuesta: Los ítems son respondidos a través de escalamiento Likert con cinco   
valores categoriales.  
Estructura: 
Las dimensiones que evalúan el clima social en el trabajo son las siguientes: 
a) Relaciones 
b) Autorrealización 
c) Estabilidad /cambio 
Tabla 4 
Tabla de especificaciones para el cuestionario sobre el clima social en el trabajo 
Dimensiones Estructura del cuestionario % 
Ítems Total 
Relaciones 1,2,3,4,5,6, 7,8,9 9 30% 
Autorrealización 10,11,12,13,14,15,16,17,18 9 30% 
Estabilidad /cambio 19,20,21,22,23,24,25,26,27,28,29,30 12 40% 
Total ítems                                                       30 100.00% 
 
Tabla 5 








Relaciones 9 - 16 17 - 23 24 – 31  32 - 38 39 - 45 
Autorrealización 9 - 16 17 - 23 24 – 31  32 - 38 39 - 45 
Estabilidad /cambio 12 - 22 23 - 31 32 – 41  42 - 50 51 - 60 
Clima social en el 
trabajo 
30 – 54 55 – 78 79 – 102 





b) Instrumento sobre la satisfacción laboral 
Ficha técnica 
Nombre: Cuestionario para la satisfacción laboral. 
Autor: Reyna Mas, Carlas Ricardo 
Administración: Individual y colectiva 
Tiempo de administración: Entre 20 y 50 minutos, aproximadamente 
Ámbito de aplicación: Trabajadores  
Significación:  Satisfacción laboral  
Tipo de respuesta: Los ítems son respondidos a través de escalamiento Likert con cinco 
valores categoriales. 
Estructura: 
Las dimensiones que evalúa la satisfacción laboral son las siguientes: 
a) Satisfacción intrínseca 
b) Satisfacción extrínseca  
Tabla 6 
Tabla de especificaciones para el cuestionario la satisfacción laboral 
































25 - 45 46 - 65 66 - 85 
86 - 105 106 - 125 
Satisfacción 
extrínseca 
25 - 45 46 - 65 66 - 85 
86 - 105 106 - 125 
Satisfacción laboral 50 – 90 91 – 130 131 – 170 171 – 210 211 - 250 
4.7 Tratamiento estadístico 
Para el procesamiento de los datos se utilizará el software SPSS versión 23, así como 
lo define Hernández, et al. (2014, p. 273), El SPSS (Paquete Estadístico para las Ciencias 
Sociales), desarrollado en la Universidad de Chicago, es uno de los más difundidos y 
actualmente es propiedad de IBM. Además, para la confiabilidad del instrumento se 
utilizará el Alpha de Cronbach; para la normalidad de los datos utilizaremos Kolmogorov 
Smirnov puesto que la muestra es mayor a 56 sujetos, nos ayudará a tomar una decisión 







5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos  
Validez de los instrumentos  
Se realizó a través de la validez por juicio de expertos recogiendo las opiniones y 
sugerencias de expertos dedicados a la docencia con grados académicos de Magíster o 
Doctor en Ciencias de la Educación. Los resultados se muestran en la siguiente tabla: 
Tabla 8 
Validez de contenido por juicio de expertos del cuestionario clima social en el trabajo  
Expertos 
Clima social en el trabajo  Satisfacción laboral 
Porcentaje Porcentaje Opinión  Opinión  
Experto 1 85,00% Aplicable 85,00% Aplicable 
Experto 2 85,00% Aplicable 85,00% Aplicable 
Experto 3 85,00% Aplicable 85,00% Aplicable 
Promedio 85,00% Aplicable 85,00% Aplicable 
 
Tabla 9 
Valores de los niveles de validez 
Valores Niveles de validez 
91 – 100 Excelente 
81 – 90 Muy bueno 
71 – 80 Bueno 
61 – 70 Regular 
51 – 60 Malo 
El Cuestionario sobre el clima social en el trabajo y el cuestionario para la 
satisfacción laboral obtuvieron el valor de 85% y 85% respectivamente, por lo que 





Confiabilidad de los instrumentos 
Para el cálculo de la confiabilidad se utilizó el coeficiente de confiabilidad de Alfa 
de Cronbach. primero toma en cuenta una muestra piloto de 10 integrantes de la población. 
posteriormente se aplicó el instrumento, para determinar el grado de confiabilidad. el 
coeficiente de alfa de Cronbach será hallado con el Software estadístico SPSS V. 24 
Tabla 10 
Nivel de confiabilidad de las encuestas, según el método de consistencia interna 
Encuesta Nº de ítems Nº de Casos Alfa de Cronbach 
Clima social en el trabajo  30 10 0.984 
Satisfacción laboral 50 10 0.991 
De acuerdo con la tabla: 
Tabla 11 
Valores de los niveles de confiabilidad 
Valores Nivel de confiabilidad 
0,00 a menos Nula 
0,10 a 0,20 Muy baja 
0,21 a 0,39 Baja 
0,4 a 0,59 Regular 
0,60 a 0,79 Aceptable 
0,80 a 0,99 Elevada 
1,0 Perfecta 
El Cuestionario de Clima social en el trabajo se obtuvo el valor de 0,984 lo que 
indica que tienen una elevada confiabilidad y en la aplicación del cuestionario para la 





5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Nivel descriptivo 
Descripción de la variable y dimensiones clima social en el trabajo  
Tabla 12 
Distribución de frecuencias de la variable clima social en el trabajo    
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  








Promedio 79 - 102 25 41,0% 
Tendencia 
negativa 
55 - 78 20 32,8% 
Negativa 30 - 54 2 3,3% 
Total  61 100,0% 
 
 
Figura 1. Clima social en el trabajo  
La tabla 13 y figura 1, de una muestra de 61 trabajadores, el 41,0% (25) consideran 




que el clima tiene una tendencia negativa, otro 16,4% (10) consideran que el clima tiene 
una tendencia positiva, el 6,6% (4) consideran que el clima es positivo, y por último solo 
un 3,3% (2) considera que el clima es negativa. El promedio es igual a 89,93 por lo tanto el 
clima social en el trabajo es el promedio. 
Tabla 13 
Distribución de frecuencias de la dimensión relaciones    
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Positivo 39 - 45 4 6,6% 
Tendencia 
positiva 
32 - 38 
9 14,8% 
Promedio 24 - 31 26 42,6% 
Tendencia 
negativa 
17 - 23 20 32,8% 
Negativa 9 - 16 2 3,3% 
Total  61 100,0% 
 
Figura 2. Relaciones  
La tabla 14 y figura 2, de una muestra de 61 trabajadores, el 42,6% (25) consideran 




consideran que el clima tiene una tendencia negativa, otro 14,8% (9) consideran que el 
clima tiene una tendencia positiva, el 6,6% (4) consideran que el clima es positivo, y por 
último solo un 3,3% (2) considera que el clima es negativa. El promedio es igual a 26,51 
por lo tanto la dimensión relaciones es el promedio. 
Tabla 14 
Distribución de frecuencias de la dimensión autorrealización    
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Positivo 39 - 45 4 6,6% 
Tendencia 
positiva 
32 - 38 
10 16,4% 
Promedio 24 - 31 25 41,0% 
Tendencia 
negativa 
17 - 23 20 32,8% 
Negativa 9 - 16 2 3,3% 
Total  61 100,0% 
 
Figura 3. Autorrealización  
La tabla 15 y figura 3, de una muestra de 61 trabajadores, el 41,0% (25) consideran 




que consideran que el clima tiene una tendencia negativa, otro 16,4% (10) consideran que 
el clima tiene una tendencia positiva, el 6,6% (4) consideran que el clima es positivo, y por 
último solo un 3,3% (2) considera que el clima es negativa. El promedio es igual a 27,15 
por lo tanto la dimensión autorrealización es el promedio. 
Tabla 15 
Distribución de frecuencias de la dimensión estabilidad /cambio   
Niveles Rango Frecuencia Absoluta (f) Frecuencia Relativa (%)  
Positivo 51 - 60 4 6,6% 
Tendencia 
positiva 
42 - 50 
10 16,4% 
Promedio 32 - 41 25 41,0% 
Tendencia 
negativa 
23 - 31 16 26,2% 
Negativa 12 - 22 6 9,8% 
Total  61 100,0% 
 
Figura 4. Estabilidad /cambio  
La tabla 16 y figura 4, de una muestra de 61 trabajadores, el 41,0% (25) consideran 




(16) que consideran que el clima tiene una tendencia negativa, otro 16,4% (10) consideran 
que el clima tiene una tendencia positiva, el 9,8% (6) consideran que el clima es negativa, 
y por último solo un 6,6% (4) considera que el clima es positivo. El promedio es igual a 
36,28 por lo tanto la dimensión estabilidad /cambio es el promedio. 
Descripción de la variable y dimensiones satisfacción laboral 
Tabla 16 




Frecuencia Relativa (%)  
Muy satisfecho 211 - 250 4 6,6% 
Satisfecho 171 - 210 10 16,4% 
Moderada 131 - 170 26 42,6% 
Insatisfecho 91 - 130 21 34,4% 
Muy insatisfecho 50 - 90 0 0,0% 
Total  61 100,0% 
 
Figura 5. Satisfacción laboral  
La tabla 17 y figura 5, de una muestra de 61 trabajadores, el 42,6% (26) tienen una 




otro 16,4% (10) se encuentran satisfechos, y por último solo un 6,6% (4) se encuentra muy 
satisfechos. El promedio es igual a 149,75 por lo tanto la satisfacción laboral es moderada. 
Tabla 17 




Frecuencia Relativa (%)  
Muy satisfecho 106 - 125 4 6,6% 
Satisfecho 86 - 105 10 16,4% 
Moderada 66 - 85 30 49,2% 
Insatisfecho 46 - 65 17 27,9% 
Muy insatisfecho 25 - 45 0 0,0% 
Total  61 100,0% 
 
Figura 6. Satisfacción intrínseca  
La tabla 18 y figura 6, de una muestra de 61 trabajadores, el 49,2% (30) tienen una 
satisfacción intrínseca moderada, seguido por un 27,9% (17) que se encuentran 




encuentra muy satisfechos. El promedio es igual a 75,10 por lo tanto la satisfacción 
intrínseca es moderada. 
Tabla 18 




Frecuencia Relativa (%)  
Muy satisfecho 106 - 125 4 6,6% 
Satisfecho 86 - 105 9 14,8% 
Moderada 66 - 85 28 45,9% 
Insatisfecho 46 - 65 20 32,8% 
Muy insatisfecho 25 - 45 0 0,0% 
Total  61 100,0% 
 
Figura 7. Satisfacción extrínseca  
La tabla 19 y figura 7, de una muestra 61 trabajadores, el 45,9% (28) tienen una 
satisfacción extrínseca moderada, seguido por un 32,8% (20) que se encuentran 




encuentra muy satisfechos. El promedio es igual a 74,66 por lo tanto la satisfacción 
extrínseca es moderada. 
Nivel inferencial  
Prueba estadística para la determinación de la normalidad 
Se realizó mediante la prueba Kolmogorov-Smirnov de bondad de ajuste. Se formuló 
la siguiente tabla:  
Tabla 19 
Pruebas de normalidad 
  Kolmogorov-Smirnova 
  Estadístico gl Sig. 
Clima social en el trabajo  0,175 61 0,000 
Satisfacción laboral 0,160 61 0,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
De acuerdo con el valor p de significancia del estadístico de prueba de normalidad 
tiene el valor de 0,000 y 0,000; entonces para valores Sig. < 0,05; se cumple que los 
resultados obtenidos no provienen de una distribución normal.  Así, mismo según puede 
observarse en los gráficos siguientes la curva de distribución difieren de la curva normal. 
 





Figura 9. Distribución de frecuencias la satisfacción laboral 
Por lo tanto, para el desarrollo de la prueba de hipótesis; se utilizará las pruebas no 
paramétricas para distribución no normal de los datos Chi cuadrado (asociación de 
variable) y Rho de Spearman (grado de relación entre las variables). 
Prueba de hipótesis 
Hipótesis General 
Existe una relación directa y significativa entre el clima social en el trabajo con la 
satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe una relación directa y significativa entre el clima social en el trabajo con la 
satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel 




Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe una relación directa y significativa entre el clima social en el trabajo con la 
satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia :  = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Correlación Chi Cuadrado y Rho de Spearman.  
Tabla 201 

















el trabajo  
Positivo Recuento 0 0 0 0 4 4 
% del 
total 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 6,6% 6,6% 
Tendenci
a positiva 
Recuento 0 1 1 8 0 10 
% del 
total 
0,0% 1,6% 1,6% 13,1% 0,0% 16,4% 
Promedio Recuento 0 0 23 2 0 25 
% del 
total 
0,0% 0,0% 37,7% 3,3% 0,0% 41,0% 
Tendenci
a negativa 
Recuento 0 18 2 0 0 20 
% del 
total 
0,0% 29,5% 3,3% 0,0% 0,0% 32,8% 
Negativa Recuento 0 2 0 0 0 2 
% del 
total 
0,0% 3,3% 0,0% 0,0% 0,0% 3,3% 
Total Recuento 0 21 26 10 4 61 
% del 
total 
0,0% 34,4% 42,6% 16,4% 6,6% 
100,0
% 
Chi Cuadrado = 143,522  g.l. = 12          p = 0,000 
Rho de Spearman = 0,848 
Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 21 se puede observar que el 6,6% consideran positivo el clima social en 




que el clima social en el trabajo tiene una tendencia positiva y también están satisfechos 
laboralmente, por otro lado el 37,7% considera el clima social en el trabajo es el promedio 
y también es moderada la satisfacción laboral, y por último el 29,5% consideran que el 
clima social en el trabajo tienen una tendencia negativa y también están insatisfechos 
laboralmente. 
 Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 143,522 
X2TEÓRICO = 21,026  según g.l. = 12  y la tabla de valores X2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 









Figura 10. Campana de Gauss Hipótesis general 
Luego 143,522 > 21,026 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
(Ha). 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que el clima social en el trabajo está relacionado directamente 
con la satisfacción laboral, es decir en cuanto mejor sea el clima social en el trabajo será 
X2TEÓRICO =21,026 
X2OBTENIDO = 143,522 




mayor la satisfacción laboral, además según la correlación de Spearman de 0,848 
representan ésta una correlación muy alta. 
 
Figura 11. Diagrama de dispersión Clima social en el trabajo vs Satisfacción laboral 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe una relación directa y significativa entre el 
clima social en el trabajo con la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles 
de la Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
Hipótesis especifica 1 
Existe una relación directa y significativa entre la dimensión relaciones con la 
satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 




Hipótesis Nula (H0):  
No existe una relación directa y significativa entre la dimensión relaciones con la 
satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe una relación directa y significativa entre la dimensión relaciones con la 
satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia:  = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de Spearman.  
Tabla 21 














Positivo Recuento 0 0 0 0 4 4 
% del 
total 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 6,6% 6,6% 
Tendencia 
positiva 
Recuento 0 0 1 8 0 9 
% del 
total 
0,0% 0,0% 1,6% 13,1% 0,0% 14,8% 
Promedio Recuento 0 1 23 2 0 26 
% del 
total 
0,0% 1,6% 37,7% 3,3% 0,0% 42,6% 
Tendencia 
negativa 
Recuento 0 18 2 0 0 20 
% del 
total 
0,0% 29,5% 3,3% 0,0% 0,0% 32,8% 
Negativa Recuento 0 2 0 0 0 2 
% del 
total 
0,0% 3,3% 0,0% 0,0% 0,0% 3,3% 
Total Recuento 0 21 26 10 4 61 
% del 
total 
0,0% 34,4% 42,6% 16,4% 6,6% 
100,0
% 
Chi Cuadrado = 145,760  g.l. = 12          p = 0,000 





Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 22 se puede observar que el 6,6% consideran positivo el clima en la 
dimensión relaciones y también están muy satisfechos laboralmente; asimismo el 13,1% 
consideran que el clima en la dimensión relaciones tiene una tendencia positiva y también 
están satisfechos laboralmente, por otro lado el 37,7% considera el clima en la dimensión 
relaciones es el promedio y también es moderada la satisfacción laboral, y por último el 
29,5% consideran que el clima en la dimensión relaciones tienen una tendencia negativa y 
también están insatisfechos laboralmente. 
 Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 145,760 
X2TEÓRICO = 21,026  según g.l. = 12  y la tabla de valores X
2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 









Figura 12. Campana de Gauss Hipótesis especifica 1 
Luego 145,760 > 21,026 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (Ha). 
X2TEÓRICO =21,026 
X2OBTENIDO = 145,760 




Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que la dimensión relaciones está relacionado directamente con 
la satisfacción laboral, es decir en cuanto mejor sea la dimensión relaciones será mayor la 
satisfacción laboral, además según la correlación de Spearman de 0,860 representan ésta 
una correlación muy alta. 
 
Figura 13. Diagrama de dispersión Dimensión relaciones vs Satisfacción laboral 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe una relación directa y significativa entre la 
dimensión relaciones con la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la 
Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
Hipótesis especifica 2 
Existe una relación directa y significativa entre la dimensión autorrealización con la 
satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel 




Paso 1: Planteamiento de la hipótesis nula (Ho) e hipótesis alternativa (H 1): 
Hipótesis Nula (H0):  
No existe una relación directa y significativa entre la dimensión autorrealización con 
la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe una relación directa y significativa entre la dimensión autorrealización con la 
satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia:  = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de Spearman.  
Tabla 22 















Positivo Recuento 0 0 1 0 3 4 
% del 
total 
0,0% 0,0% 1,6% 0,0% 4,9% 6,6% 
Tendencia 
positiva 
Recuento 0 1 0 8 1 10 
% del 
total 
0,0% 1,6% 0,0% 13,1% 1,6% 16,4% 
Promedio Recuento 0 0 23 2 0 25 
% del 
total 
0,0% 0,0% 37,7% 3,3% 0,0% 41,0% 
Tendencia 
negativa 
Recuento 0 18 2 0 0 20 
% del 
total 
0,0% 29,5% 3,3% 0,0% 0,0% 32,8% 
Negativa Recuento 0 2 0 0 0 2 
% del 
total 
0,0% 3,3% 0,0% 0,0% 0,0% 3,3% 
Total Recuento 0 21 26 10 4 61 
% del 
total 
0,0% 34,4% 42,6% 16,4% 6,6% 
100,0
% 
Chi Cuadrado = 118,711  g.l. = 12          p = 0,000 




Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 23 se puede observar que el 4,9% consideran positivo el clima en la 
dimensión autorrealización y también están muy satisfechos laboralmente; asimismo el 
13,1% consideran que el clima en la dimensión autorrealización tiene una tendencia 
positiva y también están satisfechos laboralmente, por otro lado el 37,7% considera el 
clima en la dimensión autorrealización es el promedio y también es moderada la 
satisfacción laboral, y por último el 29,5% consideran que el clima en la dimensión 
autorrealización tienen una tendencia negativa y también están insatisfechos laboralmente. 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 118,711 
X2TEÓRICO = 21,026  según g.l. = 12  y la tabla de valores X2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 








Figura 14. Campana de Gauss Hipótesis especifica 2 
Luego 118,711 > 21,026 
Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
(Ha). 
X2TEÓRICO =21,026 
X2OBTENIDO = 118,711 




Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que la dimensión autorrealización está relacionado directamente 
con la satisfacción laboral, es decir en cuanto mejor sea la dimensión autorrealización será 
mayor la satisfacción laboral, además según la correlación de Spearman de 0,838 
representan ésta una correlación muy alta. 
 
Figura 15. Diagrama de dispersión Dimensión autorrealización vs Satisfacción laboral 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe una relación directa y significativa entre la 
dimensión autorrealización con la satisfacción laboral en los trabajadores militares y 
civiles de la Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
Hipótesis especifica 3 
Existe una relación directa y significativa entre la dimensión estabilidad/cambio con 
la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 




Hipótesis Nula (H0):  
No existe una relación directa y significativa entre la dimensión estabilidad/cambio 
con la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar 
Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
Hipótesis Alternativa (H1):  
Existe una relación directa y significativa entre la dimensión estabilidad/cambio con 
la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. 
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia:  = 0,05 
Paso 3: Escoger el valor estadístico de la prueba 
Coeficiente de Correlación Chi Cuadrado y Rho de Spearman.  
Tabla 23 















Positivo Recuento 0 0 0 0 4 4 
% del 
total 
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 6,6% 6,6% 
Tendencia 
positiva 
Recuento 0 1 1 8 0 10 
% del 
total 
0,0% 1,6% 1,6% 13,1% 0,0% 16,4% 
Promedio Recuento 0 0 23 2 0 25 
% del 
total 
0,0% 0,0% 37,7% 3,3% 0,0% 41,0% 
Tendencia 
negativa 
Recuento 0 14 2 0 0 16 
% del 
total 
0,0% 23,0% 3,3% 0,0% 0,0% 26,2% 
Negativa Recuento 0 6 0 0 0 6 
% del 
total 
0,0% 9,8% 0,0% 0,0% 0,0% 9,8% 
Total Recuento 0 21 26 10 4 61 
% del 
total 
0,0% 34,4% 42,6% 16,4% 6,6% 
100,0
% 
Chi Cuadrado = 143,784  g.l. = 12          p = 0,000 





Paso 4: Interpretación 
Interpretación de la tabla de contingencia  
En la tabla 24 se puede observar que el 6,6% consideran positivo el clima en la 
dimensión estabilidad/cambio y también están muy satisfechos laboralmente; asimismo el 
13,1% consideran que el clima en la dimensión estabilidad/cambio tiene una tendencia 
positiva y también están satisfechos laboralmente, por otro lado el 37,7% considera el 
clima en la dimensión estabilidad/cambio es el promedio y también es moderada la 
satisfacción laboral, y por último el 23,0% consideran que el clima en la dimensión 
estabilidad/cambio tienen una tendencia negativa y también están insatisfechos 
laboralmente. 
Interpretación del Chi cuadrado 
X2OBTENIDO  = 143,784 
X2TEÓRICO = 21,026  según g.l. = 12  y la tabla de valores X2 (Barriga, 2005) 
Si  XOBTENIDO >  XTEÓRICO  entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 









Figura 16. Campana de Gauss Hipótesis especifica 3 
Luego 143,784 > 21,026 
X2TEÓRICO =21,026 
X2OBTENIDO = 143,784 




Se puede inferir que se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
(Ha). 
Interpretación Rho de Spearman 
También se observa que la dimensión estabilidad/cambio está relacionado 
directamente con la satisfacción laboral, es decir en cuanto mejor sea la dimensión 
estabilidad/cambio será mayor la satisfacción laboral, además según la correlación de 
Spearman de 0,841 representan ésta una correlación muy alta. 
 
Figura 17. Diagrama de dispersión Dimensión estabilidad/cambio vs Satisfacción laboral 
Paso 5: Toma de decisión 
En consecuencia, se verifica que: Existe una relación directa y significativa entre la 
dimensión estabilidad/cambio con la satisfacción laboral en los trabajadores militares y 





5.3 Discusión de los resultados  
Luego del análisis de los resultados se halló que existe una relación directa y 
significativa entre el clima social en el trabajo con la satisfacción laboral en los 
trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi 
Cervantes, Chorrillos, 2018. (p ˂ 0,05, Rho de Spearman = 0,848, siendo correlación 
positiva muy alta), al respecto se hallaron resultados similares en la tesis de Albañil, 
(2015) quien halló que la evaluación global del clima en opinión de los docentes 
encuestados va de regular a bueno en la institución, no obstante no es del todo 
satisfactorio, dado que los factores relevantes del clima laboral como el reconocimiento 
que reciben por parte de la comunidad educativa de la institución es de tendencia entre 
regular a muy bajo así como el reconocimiento que reciben los profesores por parte del 
equipo directivo que va de regular a bajo.  
 Por otro lado se halló que existe una relación directa y significativa entre la 
dimensión relaciones con la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la 
Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018 (p ˂ 0,05, Rho 
de Spearman = 0,860, siendo correlación positiva muy alta), al respecto se Pereira (2014), 
halló que clima laboral incide en el servicio al cliente porque si existe armonía y respeto 
entre los colaboradores del hospital, además los trabajadores reconocen la existencia del 
mismo ya que los compañeros de trabajo y los pacientes son los clientes internos y 
externos que requieren un servicio de calidad. 
También se halló que existe una relación directa y significativa entre la dimensión 
autorrealización con la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la 
Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018 (p ˂ 0,05, Rho 
de Spearman = 0,838, siendo correlación positiva muy alta), al respecto se hallaron 




no afecta al Clima social en el trabajo del personal del departamento administrativo de la 
Municipalidad de Totonicapán. No existen causas que ocasionen satisfacción laboral en los 
colaboradores del departamento administrativo de la Municipalidad de Totonicapán.  
Por último se halló que existe una relación directa y significativa entre la dimensión 
estabilidad/cambio con la satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la 
Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018 (p ˂ 0,05, Rho 
de Spearman = 0,841, siendo correlación positiva muy alta), al respecto se hallaron 
resultados similares en la tesis de Genesi, Romero y Tinedo (2011), en cuanto a la 
dimensión características del Clima social en el trabajo aplicando el análisis Anova, con un 
nivel de significancia de 0,000 se halló que no existen diferencias significativas en las 
respuestas de los gerentes, y si nos referimos a la respuesta de los docentes el nivel de 
significancia es 0,000 no existen diferencias significativas, por lo tanto se asume que tanto 
docentes como gerentes trabajan los problemas y decisiones conjuntamente en equipo. En 
cuanto a la dimensión fundamentos del Clima social en el trabajo aplicando el análisis 
Anova, con un nivel de significancia de 0,000 se halló que no existen diferencias 
significativas en las respuestas de los gerentes, y si nos referimos a la respuesta de los 
docentes el nivel de significancia es 0,000 no existen diferencias significativas, por lo tanto 
los docentes y gerentes aplican habilidades necesarias que los llevan a desempeñar con 










1) Existe una relación directa y significativa entre el clima social en el trabajo con la 
satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018. (p ˂ 0,05, Rho de Spearman = 0,848, 
siendo correlación positiva muy alta). 
2) Existe una relación directa y significativa entre la dimensión relaciones con la 
satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018 (p ˂ 0,05, Rho de Spearman = 0,860, 
siendo correlación positiva muy alta). 
3) Existe una relación directa y significativa entre la dimensión autorrealización con la 
satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018 (p ˂ 0,05, Rho de Spearman = 0,838, 
siendo correlación positiva muy alta). 
4) Existe una relación directa y significativa entre la dimensión estabilidad/cambio con la 
satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi Cervantes, Chorrillos, 2018 (p ˂ 0,05, Rho de Spearman = 0,841, 







1) Se recomienda diagnosticar el clima social del trabajo, buscando levantar sus 
elementos determinantes, verificar la relación entre gestores y empleados, evaluar el 
grado de satisfacción y motivación de los colaboradores y sus implicaciones en el 
clima organizacional e, investigar factores relacionados la rotación organizacional y el 
absentismo. 
2) Se debe de invertir más en el capital humano, conocer las necesidades y anhelos de sus 
empleados, pues, así, la empresa sólo tiende a ganar, ya que, cuanto mayor es la 
satisfacción de sus empleados, más productivos ellos serán.  
3) Se recomienda realizar sensibilización, estimulación, así como una comunicación 
abierta sobre el buen clima social del trabajo para dialogar sobre la falta de 
reconocimiento por el servicio, la baja remuneración, la falta de diálogo con los 
supervisores y la baja calidad de vida en trabajo. 
4) Se recomienda utilizar los resultados del clima social en el trabajo como una 
importante herramienta, pues permite a los gestores evaluar y percibir el 
comportamiento de los funcionarios, investigar los factores ligados a la baja 
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Matriz de consistencia 
Clima social en el trabajo y satisfacción laboral en los trabajadores militares y civiles de la Escuela Militar Coronel Francisco Bolognesi 
Cervantes, Chorrillos, 2018 
Problema Objetivos Hipótesis Metodología Población y 
muestra 
Problema general 
¿Cuál es la relación que existe 
entre el Clima social en el 
trabajo con la satisfacción 
laboral en los trabajadores 
militares y civiles de la 
Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi 
Cervantes, Chorrillos, 2018?  
Problemas específicos 
¿Qué relación existe entre la 
dimensión relaciones con la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores militares y civiles 
de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi 
Objetivo general 
Determinar la relación que 
existe entre el Clima social en 
el trabajo con la satisfacción 
laboral en los trabajadores 
militares y civiles de la 
Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi 
Cervantes, Chorrillos, 2018. 
Objetivos específicos 
Establecer la relación que 
existe entre la dimensión 
relaciones con la satisfacción 
laboral en los trabajadores 
militares y civiles de la 
Escuela Militar Coronel 
Hipótesis general 
Existe relación directica y 
significativa entre el Clima 
social en el trabajo con la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores militares y civiles 
de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi Cervantes, 
Chorrillos, 2018. 
Hipótesis específicas 
Existe relación directa y 
significativa entre la dimensión 
relaciones con la satisfacción 
laboral en los trabajadores 
militares y civiles de la Escuela 















61 los trabajadores 
militares y civiles 
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Cervantes, Chorrillos, 2018? 
¿Qué relación existe entre la 
dimensión autorrealización 
con la satisfacción laboral en 
los trabajadores militares y 
civiles de la Escuela Militar 
Coronel Francisco Bolognesi 
Cervantes, Chorrillos, 2018? 
¿Qué relación existe entre la 
dimensión estabilidad/cambio 
con la satisfacción laboral en 
los trabajadores militares y 
civiles de la Escuela Militar 
Coronel Francisco Bolognesi 




Cervantes, Chorrillos, 2018. 
Establecer la relación que 
existe entre la dimensión 
autorrealización con la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores militares y civiles 
de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi 
Cervantes, Chorrillos, 2018. 
Establecer la relación que 
existe entre la dimensión 
estabilidad/cambio con la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores militares y civiles 
de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi 
Cervantes, Chorrillos, 2018. 
Bolognesi Cervantes, 
Chorrillos, 2018. 
Existe relación directa y 
significativa entre la dimensión 
autorrealización con la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores militares y civiles 
de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi Cervantes, 
Chorrillos, 2018. 
Existe relación directa y 
significativa entre la dimensión 
estabilidad/cambio con la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores militares y civiles 
de la Escuela Militar Coronel 
Francisco Bolognesi Cervantes, 
Chorrillos, 2018. 
Cervantes, 






Operacionalización de las variables 



























Escala de Clima 
social en el 
trabajo 
(Adaptación de 











































Variedad 6 – 10  
Libertad de catedra 11 – 15 
Líneas de carrera 16 – 20 
Reconocimiento y 
distinciones 





26 – 30 
Seguridad en el puesto 31 – 35 
Estatus 36 – 40 
Calidad de relaciones 
interpersonales 









Instrumentos de evaluación 
Encuesta sobre el clima social en el trabajo 
A continuación encontrará unas frases relacionadas con el trabajo. Aunque están 
pensadas para muy distintos ambientes laborales, es posible que algunas no se ajusten del 
todo al lugar donde Ud. Trabaja. Trate de acomodarlas a su propio caso y decida si son 
verdaderas o falsas en relación con su centro de trabajo. En las frases, el Jefe es la persona 
do autoridad (capataz, encargado, supervisor, director, etc.) con quien Ud. se relaciona. La 
palabra empleado se utiliza en sentido general, aplicado a todos los que forman parte del 
personal del centro o empresa. 




1 2 3 4 5 
 
    Valoración 
1 El trabajo es realmente estimulante 1 2 3 4 5 
2 La gente no se esfuerza en ayudar a los recién contratados para que estén a gusto 1 2 3 4 5 
3 Los jefes suelen dirigirse al personal en tono autoritario 1 2 3 4 5 
4 Son pocos los empleados que tienen responsabilidades algo importantes 1 2 3 4 5 
5 El personal presta mucha atención a la terminación del trabajo 1 2 3 4 5 
6 Existe una continua presión para que no se deje de trabajar 1 2 3 4 5 
7 Las cosas están a veces bastantes desorganizadas 1 2 3 4 5 
8 Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las normas 1 2 3 4 5 
9 Se valora positivamente el hacer las cosas de modo diferente 1 2 3 4 5 
10 A veces hace demasiado calor en el trabajo 1 2 3 4 5 
11 No existe mucho espíritu de grupo 1 2 3 4 5 
12 El ambiente es bastante impersonal 1 2 3 4 5 
13 Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien 1 2 3 4 5 
14 Los empleados poseen bastante libertad pare actuar como crean mejor 1 2 3 4 5 




16 Aquí parece qua las cosas siempre son urgentes 1 2 3 4 5 
17 Las actividades están bien planificadas 1 2 3 4 5 
18 En el trabajo se puede ir vestido con ropa extravagante si se quiere 1 2 3 4 5 
19 Aquí siempre se están experimentando ideas nuevas y diferentes 1 2 3 4 5 
20 La iluminación es muy buena 1 2 3 4 5 
21 Muchos parecen estar sólo pendientes del reloj para dejar el trabajo 1 2 3 4 5 
22 La gente se ocupa personalmente por los demás 1 2 3 4 5 
23 Los jefes no alientan el espíritu crítico de los subordinados 1 2 3 4 5 
24 Se anima a los empleados para que tomen sus propias decisiones 1 2 3 4 5 
25 Muy pocas veces las “cosas se dejan para otro día” 1 2 3 4 5 
26 La gente no tiene oportunidad para relajarse (expansionarse) 1 2 3 4 5 
27 Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas 1 2 3 4 5 
28 Se espera que la gente haga su trabajo siguiendo unas reglas establecidas 1 2 3 4 5 
29 Esta empresa sería una de las primeras en ensayar nuevas ideas 1 2 3 4 5 




Cuestionario sobre la satisfacción laboral 
A continuación encontrará unas frases relacionadas con el trabajo. Aunque están 
pensadas para muy distintos ambientes laborales, es posible que algunas no se ajusten del 
todo al lugar donde Ud. Trabaja. Trate de acomodarlas a su propio caso y decida si son 
verdaderas o falsas en relación con su centro de trabajo. En las frases, el Jefe es la persona 
do autoridad (capataz, encargado, supervisor, director, etc.) con quien Ud. se relaciona. La 
palabra empleado se utiliza en sentido  general, aplicado a todos los que forman parte del 









1 2 3 4 5 
 
 Dimensión 1: Satisfacción intrínseca  1 2 3 4 5 
1.  Disfruto preparando mis clases con los materiales que me 
parecen más convenientes. 
     
2.  Me disgusta que se establezcan lineamientos que restrinjan los 
contenidos del sílabo.  
     
3.  Para mi es importante elegir la metodología apropiada a la 
asignatura  
     
4.  Puedo utilizar mi criterio para la evaluación dentro de las 
normas establecidas.  
     
5.  Me inhibo de asistir a eventos sociales que la institución 
organiza. 
     
6.  El abanico de oportunidades académicas que ofrece la 
institución me hace sentir muy bien.  
     
7.  Me siento mal sabiendo que será muy difícil dictar conferencias 
extracurriculares.  
     
8.  Mi trabajo en esta institución me permite, además del dictado 
de asignaturas, realizar actividades no lectivas. 




9.  Asisto a los eventos que la institución ofrece, tales como 
seminarios y talleres.  
     
10.  Me siento desmerecido con los cursos que me encargan      
11.  Siento que la asignación de las asignaturas que dicto se deben a 
mérito propio 
     
12.  Es injusto que me encarguen mayor trabajo académico por mi 
capacitación actual 
     
13.  Siento temor para asumir cursos de alta especialización       
14.  Siento que pierdo autorrealización dictando cursos que me 
desagradan.  
     
15.  Me disgusta que en esta institución para ser promocionado se 
requiera algo más que cumplir con los requisitos. 
     
16.  En esta institución siento que puedo ocupar cargos de alta 
responsabilidad.  
     
17.  Me siento frustrado ante la falsa exigencia para ser 
promocionado 
     
18.  Mi productividad es la principal herramienta para escalar 
posiciones en la institución.  
     
19.  Es estimulante que en esta institución los esfuerzos personales 
sean recompensados en todo momento. 
     
20.  Es lamentable que aún esforzándome termine postergado.      
21.  Disfruto que la institución premie mi esfuerzo.       
22.  Siento que mi esfuerzo y dedicación pasan desapercibidos       
23.  Molesta que en esta institución los premios y distinciones se 
otorguen a los allegados de las autoridades  
     
24.  El sueldo que percibo en esta institución es suficiente para 
cubrir mi presupuesto.  
     
25.  Debo trabajar en otra institución para cubrir mi presupuesto 
familiar.  
     
 Dimensión 2: Satisfacción extrínseca      
26.  El sueldo que percibo es justo por las labores que realizo en esta 
institución.  
     




trabajo que realizo. 
28.  La puntualidad en el pago de mi sueldo me da tranquilidad 
personal. 
     
29.  Sin el equipamiento que posee esta institución no sé cómo haría 
para dictar mis clases. 
     
30.  Me da igual si la institución invierte o no en el equipamiento de 
las aulas de clase.  
     
31.  La comodidad y los equipos de las aulas facilitan mi labor 
docente.  
     
32.  A menudo tengo que suspender contenidos de la asignatura por 
la carencia de equipos o laboratorios  
     
33.  Me siento inútil en mi labor docente cuando el aula carece de 
un retroproyector.  
     
34.  El contar con la condición de ordinario o nombrado no otorga 
ninguna garantía de estabilidad laboral.  
     
35.  Me da igual tener la condición de nombrado o contratado.       
36.  La estabilidad laboral con que cuento me da tranquilidad en el 
desempeño docente.   
     
37.  La evaluación docente genera inseguridad en el puesto       
38.  Es malo que la actual ley laboral resulte débil para garantizar la 
estabilidad laboral del docente nombrado y contratado.  
     
39.  Cada vez que tengo la oportunidad comento acerca de la 
institución donde trabajo. 
     
40.  Me siento halagado por mis amistades de la institución en que 
trabajo. 
     
41.  Para mí la estabilidad laboral es un asunto de justicia       
42.  Me siento contento de trabajar en una institución de prestigio 
social como esta.  
     
43.  Me hace sentir bien trabajar en una institución de prestigio 
académico como esta institución. 
     
44.  A menudo evito decir en qué institución trabajo.      
45.  Siento que las relaciones de trabajo en esta institución son 
cálidas. 




46.  Lo mejor de esta institución son las relaciones de amistad con 
mis colegas y autoridades.  
     
47.  El hermetismo de los colegas hace difícil la amistad en esta 
institución 
     
48.  Es una lástima que las relaciones interpersonales en esta 
institución sean malas.  
     
49.  En esta institución uno se siente a gusto con los colegas y 
autoridades.  
     
50.  Siento que en esta institución me brindan las facilidades 
necesarias para capacitarme.  










Tabulación de datos 
Tabulación del Clima social en el trabajo  
   1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
1 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 
2 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 
4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 5 2 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 5 2 3 4 3 
5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 3 5 4 4 4 5 
6 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 5 5 5 3 2 2 4 3 3 3 3 
7 3 1 2 3 2 2 3 2 3 2 2 1 1 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 1 3 1 
8 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 
9 3 5 3 3 3 4 4 2 3 5 2 3 1 3 3 4 5 3 4 3 3 3 4 3 2 5 2 3 3 5 
10 4 5 4 5 5 5 5 4 3 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 
11 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 
12 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 
13 2 3 2 3 3 1 1 2 1 1 2 2 3 1 1 2 2 4 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 3 
14 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 2 2 4 3 2 3 3 4 4 4 3 
15 4 3 4 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 2 2 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 
16 3 2 3 2 2 1 2 3 1 1 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 1 2 3 3 1 3 3 3 2 
17 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 
18 3 1 3 2 2 2 2 3 2 1 3 3 3 2 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 3 1 3 3 3 1 
19 4 4 4 4 3 2 2 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 2 4 4 3 2 4 4 4 4 4 
20 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 4 4 4 3 2 2 4 3 3 2 2 4 4 2 3 3 4 4 4 4 
21 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
22 1 2 1 1 1 4 4 2 1 4 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 4 1 1 1 2 
23 3 3 3 3 2 2 2 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 4 3 3 
24 4 4 4 4 2 2 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 
25 2 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 1 1 2 2 1 
26 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 
27 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
28 2 3 2 2 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 3 
29 4 4 4 4 2 2 2 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 2 3 4 4 4 4 




31 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 3 3 
32 3 4 4 4 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 2 2 4 4 4 2 2 4 4 3 3 3 3 3 3 4 
33 3 3 3 4 2 2 3 3 3 4 4 4 3 3 2 2 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 
34 3 4 3 4 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 2 3 4 3 3 3 4 
35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 
36 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 5 3 3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 3 4 4 
38 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 2 3 4 3 4 2 2 4 4 2 3 3 3 3 4 4 
39 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 
40 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 
41 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 5 2 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 
42 3 1 2 3 2 2 3 2 3 2 2 1 1 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 1 3 1 
43 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 
44 2 3 2 3 3 1 1 2 1 1 2 2 3 1 1 2 2 4 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 3 
45 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 2 2 4 3 2 3 3 4 4 4 3 
46 3 2 3 2 2 1 2 3 1 1 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 1 2 3 3 1 3 3 3 2 
47 3 3 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 
48 3 1 3 2 2 2 2 3 2 1 3 3 3 2 2 1 1 2 1 2 2 2 2 2 3 1 3 3 3 1 
49 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 
50 1 2 1 1 1 4 4 2 1 4 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 4 1 1 1 2 
51 3 3 3 3 2 2 2 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 4 3 3 
52 2 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 1 1 2 2 1 
53 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 
54 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 
55 2 3 2 2 3 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 3 
56 3 4 4 4 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 2 2 4 4 4 2 2 4 4 3 3 3 3 3 3 4 
57 3 3 3 4 2 2 3 3 3 4 4 4 3 3 2 2 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 
58 3 4 3 4 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 2 3 4 3 3 3 4 
59 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 2 3 4 3 4 2 2 4 4 2 3 3 3 3 4 4 
60 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 





Tabulación de la Satisfacción laboral 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 
1 2 4 2 2 4 4 2 2 4 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 4 3 4 4 3 3 4 2 4 2 2 2 4 3 4 3 3 3 3 4 2 2 2 2 2 2 4 
2 5 4 4 3 4 5 4 4 5 4 3 4 4 5 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 4 3 4 3 
3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 2 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 
6 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 
7 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 1 2 3 1 3 1 3 3 3 3 2 2 2 3 
8 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 1 2 1 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 
9 4 2 2 2 2 2 4 4 4 4 2 2 2 4 4 2 2 4 4 4 4 2 2 4 3 4 4 4 3 3 4 2 2 2 2 2 1 3 3 3 3 5 2 4 4 4 4 4 2 2 
10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
12 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 
13 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 
14 4 4 3 3 2 3 3 2 4 4 3 4 2 4 4 2 4 4 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 2 2 4 4 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 
15 4 4 3 3 2 2 3 3 2 3 4 4 2 4 4 4 4 4 2 2 3 4 2 4 2 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 2 4 4 2 4 4 3 2 3 3 2 2 3 4 2 
16 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 
17 1 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 1 2 3 1 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 1 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 1 3 3 2 3 
18 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 1 3 2 2 3 3 3 2 2 
19 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 4 3 2 2 3 3 3 2 2 4 3 3 4 4 4 2 2 2 2 2 3 3 2 
20 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 4 2 2 2 2 2 4 4 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 3 4 2 2 4 3 2 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 2 
21 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 
22 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 1 4 4 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 3 3 3 2 2 
23 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 4 2 2 4 4 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 4 3 3 4 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 
24 2 3 3 3 3 3 3 2 2 4 4 4 2 2 2 2 4 4 3 2 3 3 2 2 2 2 2 4 2 3 2 3 3 4 4 2 3 3 3 4 4 4 3 3 2 3 2 3 3 2 
25 2 2 2 2 3 3 3 1 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 3 3 1 2 2 3 3 3 
26 2 2 2 2 3 3 3 3 3 4 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 
27 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 2 3 3 4 3 4 3 2 2 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 2 2 4 4 4 
28 2 2 5 2 2 2 2 5 2 2 2 4 5 2 2 2 2 5 2 2 2 5 2 2 3 3 3 4 4 4 2 2 5 2 4 5 3 3 3 2 2 3 2 2 5 2 2 2 5 2 
29 2 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 4 4 4 2 2 2 2 2 3 4 4 2 2 2 2 3 3 3 2 4 3 3 2 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 2 2 3 4 4 
30 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 




32 4 3 3 3 2 2 3 2 2 4 4 4 4 4 2 2 4 4 2 2 3 3 2 4 2 2 3 4 2 2 4 3 3 4 4 4 4 4 2 3 3 4 2 3 2 2 2 3 3 2 
33 2 3 3 3 2 2 2 2 2 4 4 4 2 2 4 4 4 4 3 3 3 4 4 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 4 4 2 3 3 2 4 3 3 2 2 2 3 3 3 4 4 
34 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 2 3 3 3 3 2 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 
35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
36 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
38 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 4 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 4 2 2 2 3 3 3 2 2 4 4 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 
39 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 4 3 4 4 3 3 4 2 2 2 2 2 4 3 4 3 3 3 3 4 2 2 2 2 2 2 4 
40 2 4 4 3 4 2 4 4 2 4 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 2 4 4 4 4 3 4 3 
41 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 
42 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 1 2 3 1 3 1 3 3 3 3 2 2 2 3 
43 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 1 2 1 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 
44 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 
45 4 4 3 3 2 3 3 2 4 4 3 4 2 4 4 2 4 4 3 3 3 3 4 2 2 3 3 3 2 2 4 4 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 
46 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 
47 1 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 1 2 3 1 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 1 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 1 3 3 2 3 
48 3 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 1 3 2 2 3 3 3 2 2 
49 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 
50 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 1 4 4 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 3 3 3 2 2 
51 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 4 2 2 4 4 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 4 3 3 4 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 
52 2 2 2 2 3 3 3 1 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 3 3 1 2 2 3 3 3 
53 2 2 2 2 3 3 3 3 3 4 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 
54 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 4 4 4 2 3 3 4 3 4 3 2 2 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 2 2 4 4 4 
55 2 2 5 2 2 2 2 5 2 2 2 4 5 2 2 2 2 5 2 2 2 5 2 2 3 3 3 4 4 4 2 2 5 2 4 5 3 3 3 2 2 3 2 2 5 2 2 2 5 2 
56 4 3 3 3 2 2 3 2 2 4 4 4 4 4 2 2 4 4 2 2 3 3 2 4 2 2 3 4 2 2 4 3 3 4 4 4 4 4 2 3 3 4 2 3 2 2 2 3 3 2 
57 2 3 3 3 2 2 2 2 2 4 4 4 2 2 4 4 4 4 3 3 3 4 4 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 4 4 2 3 3 2 4 3 3 2 2 2 3 3 3 4 4 
58 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 2 3 3 3 3 2 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 
59 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 4 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 4 2 2 2 3 3 3 2 2 4 4 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 
60 2 4 2 2 4 4 2 2 4 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 4 3 4 4 3 3 4 2 4 2 2 2 4 3 4 3 3 3 3 4 2 2 2 2 2 2 4 
61 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 4 3 4 4 3 3 4 2 2 2 2 2 4 3 4 3 3 3 3 4 2 2 2 2 2 2 4 
105 
 
 
 
 
